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PRZEDMOWA

Niniejsze opracowanie stanowi raport podsumowujacy ustalenia wynikajace
z dziatan eksperckich przeprowadzonych w ramach projektu zatytulowanego
LInicjowanie dziatan wdrazajacych autonomiczne porozumienie ramowe europej-
skich partneréw spotecznych dotyczace aktywnego starzenia si¢ i podej$cia mig-
dzypokoleniowego” (VS/2019/0007) w latach 2019-2020.

Istotny wklad w powstanie i realizacje projektu wniesli Maria Zytko i Karol
Nosal, odpowiedzialni za zarzadzanie catym przedsigwzigciem i koordynacje¢ ko-
lejnych dziatan: gromadzenie materiatdéw przygotowywanych przez poszczegol-
nych Partneréw i opiniowanie sporzadzanych na ich podstawie opracowan, a takze
za organizacj¢ szkolen i spotkan Grupy Sterujacej. Do powstania opracowan przy-
czynili si¢ rowniez Barbara Surdykowska — ekspert projektu w zakresie aspektow
prawnych oraz Jerzy Jaworski z NSZZ ,,Solidarnos¢”.

Realizacja projektu nie bytaby mozliwa bez udziatu ekspertow organizacji part-
nerskich, pozyskujacych materiaty, ktore stanowity podstawe opracowania raportu
z projektu. Sa to (w kolejnosci alfabetycznej wedlug nazw panstw bedacych siedzi-
bami tych organizacji):

Stefaan Peirsman (Algemeen Christelijk Vakverbond — Confederation Syndcal
Cretien, ACV-CSC, Belgia),

Liene Liekna i Irina Semjonova (Free Trade Union Confederation of Latvia,
LBAS, Lotwa),

Angel Panev i Maja Stefkovska-Paneva (Konfederacja Wolnych Zwiazkow
Zawodowych, Confederation of Free Trade Unions of Macedonia, KSS, Macedo-
nia Polnocna), Dona Dimov-Markovska (Organizacja Pracodawcoéw z Macedonii,
Organization of Employers of Macedonia OEM, Macedonia Péinocna),

Barbara Surdykowska (NSZZ ,,Solidarno$¢” Polska) i Robert Lisicki (Konfe-
deracja Lewiatan, Polska),

Ioan Narosi i Agnieszka Ghinararu (Demokratyczna Konfederacja Zwiazkoéw
Zawodowych, Democratic Trade Union Confederation of Romania — CSDR, Ru-
munia),

Ilaria Carlino i1 Francesco Lauria (Confederazione Italiana Sindacati Lavorato-
ri, CISL, Wlochy), Emma Garavaglia (Universita Cattolica di Milano), Francesco
Marcaletti (Universidad Zaragoza).

Ponadto nalezy podkresli¢, ze projekt byl wspierany na poziomie europejskim
przez Europejska Konfederacj¢ Zwiazkow Zawodowych (European Trade Union
Confederation ETUC) oraz_Europejska Federacj¢ Emerytow i Ludzi Starszych
(European Federation of Retired and Elderly People FERPA).

FOREWORD

The purpose of this report is to summarise the findings experts have made
in the course of the project “Initiating of activities for implementation of the Eu-
ropean Social Partners’ Autonomous Framework Agreement on Active Ageing
and an Inter-generational Approach” (VS/2019/0007) in the years 2019 - 2020.

The key contributors to the project were Maria Zytko and Karol Nosal who
were responsible for its management and coordination. This involved collecting
data from the Partners, evaluating materials developed subsequently and organis-
ing training and Steering Group meetings. Other contributors to project materi-
als included Barbara Surdykowska, the project’s legal expert, and Jerzy Jaworski
of NSZZ Solidarnos¢.

The project would not be possible without the engagement of experts selected
by partner organisations who sourced the materials for this project report. They are
(in alphabetical order of the organisations’ countries):

Stefaan Peirsman (Algemeen Christelijk Vakverbond — Confederation Syndcal
Cretien, ACV-CSC, Belgium),

Liene Liekna and Irina Semjonova (Free Trade Union Confederation
of Latvia, LBAS, Latvia),

Angel Panev and Maja Stefkovska-Paneva (Confederation of Free Trade Un-
ions of Macedonia, KSS, North Macedonia), Dona Dimov-Markovska (Organiza-
tion of Employers of Macedonia OEM, North Macedonia),

Barbara Surdykowska (NSZZ Solidarno$¢ Poland) and Robert Lisicki (Lewia-
tan Confederation, Poland),

Ioan Narosi and Agnieszka Ghinararu (Democratic Trade Union Confederation
of Romania — CSDR, Romania),

Ilaria Carlino and Francesco Lauria (Confederazione Italiana Sindacati Lavora-
tori, CISL, Italy), Emma Garavaglia (Universita Cattolica di Milano), Francesco
Marcaletti (Zaragozza University - ES)

It must be stressed that the project was supported at the European level
by the European Trade Union Confederation, ETUC and the European Federation
of Retired and Elderly People, FERPA.



ROZDZIAL 1. Wstep

1.1. Procesy demograficzne w Europie i ich wplyw na rynek pracy

Od Iat 70. do 90. poprzedniego wieku rzady poszczegolnych panstw euro-
pejskich promowaly polityke ,,wczesnego wyjscia” z rynku pracy, tj. wczesnego
przechodzenia na emeryturg. Jej celem bylo rozwiazanie problemu bezrobocia,
w szczego6lnosci w najmtodszych grupach wiekowych. Polityka ta przynosita ko-
rzys$ci pracodawcom, ulatwiajac przeprowadzanie restrukturyzacji (w tym zmniej-
szenie zatrudnienia), zwiazkom zawodowym, ktore mogly wynegocjowac dobre
pakiety emerytalne dla swoich czlonkéw, a takze tym wszystkim pracownikom,
ktorzy cheieli opuscic rynek pracy.

Polityka ,,wczesnego wyjs$cia” z rynku pracy przyniosta jednak szereg nega-
tywnych konsekwencji. Obejmowaty one pogorszenie sposobu postrzegania star-
szych pracownikéw i utrwalenie ich wizerunku jako osob catkowicie lub w znacz-
nym stopniu niezdolnych do pracy. To z kolei zaowocowato dyskryminowaniem
starszych osob na rynku pracy, w szczegdlnosci w procesach rekrutacji, a nastgp-
nie — odej$ciem doswiadczonych pracownikéw z przedsigbiorstw i utratg cennego
know-how, ktére posiadalil.

Rownolegle zachodzity istotne z perspektywy rynku pracy zjawiska demogra-
ficzne. Nalezat do nich znaczny spadek dzietnosci, ktory miat miejsce od poto-
wy lat 80. ubiegtego wieku. Towarzyszyt mu wzrost oczekiwanej dalszej dlugosci
trwania zycia ludzi, co zapoczatkowalo proces ,,starzenia si¢” spoteczenstw i do-
prowadzito do poglebiajacej si¢ stale dysproporcji pomiedzy liczba pracujacych
i emerytow (rys. 1).

Prognozy wskazuja, ze proces ten bedzie si¢ poglebial: w 2050 r. w Unii Euro-
pejskiej na 100 oséb w wieku produkcyjnym beda przypadaty 52 osoby w wieku
65+, podczas gdy w roku 2019 wskaznik ten (okreslany mianem ,,wskaznika ob-
cigzenia demograficznego”), wyniost 31,4 (rys. 2). W tej sytuacji konieczno$cia
staje si¢ podejmowanie dziatan ukierunkowanych na wydtuzenie aktywnos$ci za-
wodowej pracownikdéw oraz utrzymywanie ich zdolnosci do pracy przez caty okres
tej aktywnosci.

' Walker A. (2005),The Emergence of Age Management in Europe, International Journal
of Organisational Behaviour, Volume 10 (1), 685-697

CHAPTER 1. Introduction

1.1. Demographic processes in Europe and their effect on the labour
market

Between the 1970s and 1990s the governments of European countries pursued
a policy which promoted “early exit” from the labour market, i.e. early retire-
ment. The purpose was to tackle the problem of unemployment, in particular in the
youngest age groups. The policy worked well for employers helping them restruc-
ture their business (and reduce employment among other things), for trade unions
who were able to negotiate good retirement packages for their members and for
those employees who were willing to leave the labour market.

As well as the benefits, the “early exit” policy brought about a number of nega-
tive consequences. Older workers were increasingly perceived less attractive and
incapable of work entirely or largely. As a result, older people were discriminated
against on the labour market, which was particularly acute during recruitment. Ex-
perienced employees would quit, leaving companies without their valuable know-
how'.

All this was accompanied by demographic change which had a huge relevance
for the labour market. With a significant fall in birth rates starting in the mid 1980s
and longer life expectancies, the result was an aging society and a growing dispro-
portion between people in work and pensioners (Fig. 1).

Forecasts show that the process will continue to deepen: in 2050 in the Euro-
pean Union per 100 working age people 52 people will be 65+, compared to 2019
data when the rate (called the demographic dependency ratio) was 31.4 (Fig. 2).
This calls for action to extend working lives and ensure that workers are fit for work
while they are economically active.

' Walker A. (2005),The Emergence of Age Management in Europe, International Journal
of Organisational Behaviour, Volume 10 (1), 685-697
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Fig. 2. Demographic dependency ratio in the EU — forecast until 2050.




1.2. Koncepcja zarzadzania wiekiem

W odpowiedzi na problemy z dostgpnoscia podazy pracy w Europie rozwing-
la si¢ koncepcja tzw. ,,zarzadzania wiekiem”, ktore ma umozliwi¢ pracownikom
wykonywanie pracy w warunkach zapewniajacych im bezpieczenstwo i zycie
w zdrowiu do wieku emerytalnego, a takze po jego osiagnigciu. Zarzadzanie to
polega na realizacji r6znorodnych dziatan, ktére pozwalaja na bardziej racjonalne
1 efektywne wykorzystanie zasobow ludzkich dzigki uwzglednianiu potrzeb i moz-
liwosci pracownikéw w roznym wieku. Nie jest ono tozsame z uprzywilejowaniem
pracownikow starszych i dotyczy wszystkich 0sob pracujacych.

Celem ogodlnym zarzadzania wiekiem jest promowanie dluzszej aktywnosci za-
wodowej realizowanej w zrbwnowazony sposob.

Jedno z pierwszych europejskich podejs¢ do zarzadzania wiekiem, ktore zosta-
to szeroko przyjete przez pracodawcow i rzady, opiera si¢ na koncepcji zdolnosci
do pracy (Ilmarinen, 2006?). Koncepcja ta, opracowana w latach dziewieédzie-
siatych przez Finski Instytut Zdrowia Zawodowego jest przy tym definiowana
jako wynik interakcji migdzy wymaganiami pracy w zakresie wysitku fizycznego
1 umystowego a zdolno$ciami funkcjonalnymi i umiejgtnosciami pracownika oraz
jego stanem zdrowia i wlasna ocena funkcjonowania w okre$lonej sytuacji orga-
nizacyjnej i spotecznej. Do podstawowych czynnikow ksztaltujacych zdolnosé
do pracy naleza:

® zasoby jednostki, do ktorych zalicza sig jej zdrowie oraz zdolnosci funkcjo-
nalne: fizyczne, psychiczne i spoteczne;

® wiedza i umiejgtnosci, sktadajace si¢ na kompetencje jednostki;

® uznawane przez jednostke warto$ci i przyjmowane postawy oraz motywa-
cja do pracy;

® rodzaj wykonywanej pracy i jej sSrodowisko materialne i psychospoleczne
oraz postawy przywodcze kadry kierownicze;j.

Jako czynniki wspomagajace rozwdj i utrzymywanie zdolnosci do pracy wy-
mieniane sa rowniez: rodzina, otoczenie spoteczne (przyjaciele i znajomi), a takze
srodowisko zewngtrzne, w ktorym funkcjonuja sprawne systemy ochrony zdrowia
1 ktére wspiera dziatania w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w przed-
sigbiorstwach. Zdolno$¢ do pracy pracownikéw moze by¢ mierzona za pomoca
kwestionariusza (Kwestionariusz Zdolnosci do Pracy), ktory pozwala na okreslenie
indywidualnego Wskaznika Zdolnosci do Pracy.

% Ilmarinen J. (2006), Towards a longer worklife! Ageing and the quality of worklife in the European
Union, Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki.

1.2. Concept of age management

To address the problems of Europe’s poor labour supply, a new concept emerged
called “age management”. Designed to ensure that workers can stay in the labour
market healthy and active until and after the legal retirement age, age management
involves a variety of activities whose purpose is to make a more rational and ef-
ficient use of human resources by catering to the needs and capacities of workers of
all ages. The idea is not equivalent to giving older workers a preferential treatment
and applies to all those in work.

The overall objective of age management is to promote the sustainability
of prolonged work careers.

One of the first European approaches to age management - that has been broadly
adopted by employers and Governments - is based on the concept of. Work Ability
(Tlmarinen, 2006%). The concept, developed in the 1990s by the Finnish Institute for
Occupational Health, is defined as the result of the interaction between the physical
and mental demands of work and the worker’s functional abilities and skills and
their health and their own assessment of how they function in a specific organisa-
tional and social situation. The basic factors that determine work ability include:

e the individual’s resources such as health and functional abilities which are
physical, mental and social;

e knowledge and skills which make up the individual’s competences;

e the individual’s values and attitudes and motivation to work;

® the type of work and its tangible and psycho-social environment and the
management’s leadership.

Other factors that support growth and sustain work ability include family, so-
cial environment (friends and acquaintances) and the outside environment with its
efficient healthcare systems and support for health and safety in the workplace.
Workers’ work ability can be measured through a questionnaire (the Work Ability
Questionnaire) that allows mearing the individual Work Ability Index.

2 Iimarinen J. (2006), Towards a longer worklife! Ageing and the quality of worklife in the European
Union, Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki.



Zachowanie zdolno$ci do pracy wymaga zachowania rOwnowagi miedzy zaso-
bami cztowieka i wymaganiami pracy. Poniewaz za zachowanie swoich zasobdéw
odpowiada przede wszystkim pracownik, a za ksztaltowanie pracy pracodawca,
dobra zdolnos¢ do pracy moze by¢ osiagnigta tylko przez wspolprace migdzy pra-
codawcami, kierownictwem i pracownikami. Badania wykazaly, ze prowadzenie
w przedsigbiorstwie dziatan skierowanych na utrzymywanie zdolno$ci do pracy
poprawia w ciagu 2-3 lat jako$¢ zycia oraz wydajnos¢ pracy, co oznacza korzy-
$ci zarowno dla pracownika, jak i pracodawcy. Dodatkowo, promocja zdolnosci
do pracy wplywa rowniez na zdrowie i jakos$¢ zycia po zakonczeniu aktywnosci
zawodowej.

Poza modelem zdolnos$ci do pracy w catej Europie opracowano inne podejscia
do zarzadzania wiekiem oraz ro6zne strategie. Niemniej, jak podkreslaja badacze,
pracodawcy nadal nie traktuja zarzadzania wiekiem jako priorytetu strategicznego
— pomimo tego, ze zostato udowodnione, iz ich rola jest kluczowa dla promowania

zatrudnienia i mozliwos$ci znalezienia zatrudnienia przez starszych pracownikow
(Garavaglia i in., 2020?).

Jezeli zarzadzanie wiekiem ma si¢ sta¢ codzienna praktyka przedsigbiorstw,
musi by¢ ono priorytetem w zarzadzaniu bezpieczenstwem i higieng pracy i za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi. Oznacza to, ze pracodawcy musza uwzgledniaé
réznorodnos¢ pracownikow ze wzgledu na wiek przede wszystkim w dzialaniach
takich jak:

e rekrutacja,

® ksztalcenie ustawiczne,

® planowanie i rozwoj karier pracownikow,

® zapewnienie rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym,
® promocja i ochrona zdrowia,

® projektowanie stanowisk pracy,

® ocena ryzyka zawodowego i wprowadzanie $rodkow ograniczajacych
to ryzyko, w tym: zapewnienie mozliwosci zmiany stanowiska pracy
na inne, odpowiadajace mozliwosciom pracownika,

® wspomaganie pracownikow na etapie zakonczenia pracy i przechodzenia
na emeryturg.

3 Garavaglia, E., Marcaletti, F., & Iiiiguez-Berrozpe, T. (2020). Action Research in Age Management:
The Quality of Ageing at Work Model. Work, Aging and Retirement.

Sustaineding individual work ability means ensuring the right balance between
the person’s resources and the work demands. Because the resources are controlled
primarily by the worker and work is controlled by the employer, the only way
to ensure a good work ability is the cooperation of workers, employers and manag-
ers towards the same goal. . Studies have shown that an improved work ability re-
sults in an improved quality of life and productivity within 2-3 years, bringing real
benefits for workers and employers alike. In addition, if fostered, activities aimed
at sustaining the work ability can improve people’s health and quality of life also
when they are no longer economically active.

Beyond the Work Ability Model, other approaches to age management, as well
as various strategies have been developed across Europe. Nevertheless, as scholars
highlight, still employers tend not to consider age management a strategic priority
- even if it has been broadly demonstrated that their role is crucial for promoting
older workers’ employment and employability (Garavaglia et al., 2020%).

If age management needs to become a common practice for enterprises,
it must become a key priority of health and safety management and human resourc-
es management. policies and strategies This means that employers have to take
into account the diverse age-related needs of their employees in areas such as:

® recruitment,

e continuous education,

e career planning and development,

® ensuring a good work — life balance,
® health promotion and protection,

® workplace design,

® assessing occupational hazards and introducing measures to reduce
the risks which includes the ability to change jobs to better match the work-
er’s capacities,

® supporting workers’ retirement transitions.

3 Garavaglia, E., Marcaletti, F., & Iliguez-Berrozpe, T. (2020). Action Research in Age Management:
The Quality of Ageing at Work Model. Work, Aging and Retirement.



1.3. Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partnerow
spolecznych dotyczace aktywnego starzenia si¢ i podejscia miedzy-
pokoleniowego

Zarzadzanie wiekiem pracownikow jest — w $wietle biezacej warto$ci wskaz-
nika obciazenia demograficznego w Europie i jej prognozowanego wzrostu — wy-
zwaniem dla calej Unii Europejskie;.

Do zapewnienia skutecznosci dziatan realizowanych w ramach zarzadzania wie-
kiem oraz ich przeprowadzenia z poszanowaniem praw pracownikow i zgodnie z inte-
resami pracodawcow potrzebne jest zaangazowanie wszystkich partneréw spotecznych.

Wyrazem tego zaangazowania byto podpisanie 8 marca 2017 r. autonomicz-
nego porozumienia ramowego europejskich partnerow spotecznych dotyczqcego
aktywnego starzenia sie i podejscia miedzypokoleniowego (w skrocie — AAIA,
od angielskiego tytutu ,,European Social Partners’ Autonomous Framework Agre-
ement on Active Ageing and an Inter-generational Approach”) Sygnatariuszami
porozumienia byli przedstawiciele:

e European Trade Union Confederation (ETUC),
® BusinessEurope, tj. stowarzyszenia przedsigbiorcow i pracodawcow,

® (Central Europe Energy Partners (CEEP), tj. stowarzyszenia firm z sektora
energetycznego Europy Centralnej na poziomie UE,

® FEuropean Association of Craft, Small and Medium-sized Enterprises
(UEAPME).

Cele porozumienia obejmuja:

® podniesienie $wiadomosci i zrozumienia wyzwan i mozliwo$ci wynikaja-
cych ze zmian demograficznych wérdéd pracodawcow, pracownikéw i ich
przedstawicieli;

® zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom na kaz-
dym szczeblu praktycznych sposobow i/lub rozwiazan do efektywnego
promowania i zarzadzania aktywnym starzeniem;

® zagwarantowanie i utrzymanie zdrowego, bezpiecznego i produktywnego
srodowiska pracy;

® promowanie innowacyjnego podej$cia do cyklu zycia zawodowego z wy-
dajnymi i dobrej jako$ci miejscami pracy, ktoére umozliwiaja pracownikom
pozostanie na rynku pracy do osiagnigcia wieku emerytalnego;

e ulatwienie wymiany, wzajemnej wspOlpracy i promowania konkretnych

dziatan zmierzajacych do przekazywania wiedzy i do§wiadczenia migdzy
pokoleniami w miejscu pracy.
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1.3. European Social Partners’ Autonomous Framework Agree-
ment on Active Ageing and an Inter-generational Approach

Given today’s demographic dependency ratio across Europe and its likely in-
crease, worker age management is a challenge for the entire European Union.

For age management measures to be effective and to ensure that they respect
workers’ rights and comply with employers’ interests, all social partners must join
forces.

Signed on 8 March 2017, the European Social Partners’ Autonomous Frame-
work Agreement on Active Ageing and an Inter-generational Approach (AAIA
for short) is an expression of such a commitment. The signatories represented:

® FEuropean Trade Union Confederation (ETUC),
® BusinessEurope, an association of entrepreneurs and employers,

® (Central Europe Energy Partners (CEEP), an EU level association of Central
European energy companies,

e FEuropean Association of Craft, Small and Medium-sized Enterprises
(UEAPME).

The aims of the agreement are as follows:

® Increasing the awareness and understanding of employers, workers and
their representatives of the challenges and opportunities deriving from de-
mographic change;

® Providing employers, workers and their representatives at all levels with
practical approaches and/or measures to promote and manage active ageing
in an effective manner;

® Ensuring and maintaining a healthy, safe and productive working environ-
ment,

e Fostering innovative life-cycle approaches with productive and quality jobs
to enable people to remain in work until legal retirement age;

e Facilitating exchanges, mutual cooperation and fostering concrete actions
to transfer knowledge and experience between generations at the workplace.



Sygnatariusze uzgodnili, ze partnerzy spoteczni moga wspiera¢ osiaganie po-
wyzszych celow poprzez prowadzenie dziatan z zastosowaniem okre$lonych §rod-
kéw 1 narzedzi w pigeiu obszarach. Pierwszy z nich obejmuje dziatania zwiazane
ze strategiczna oceng demografii miejsca pracy, pojmowang jako diagnoza zalogi
pod katem jej struktury wiekowej, a takze posiadanych umiejgtnosci, kwalifikacji
i do$wiadczenia oraz skonfrontowanie wynikow diagnozy z ocena warunkow pra-
cy, wymogow bhp i stosowanych oraz mozliwych do zastosowania rozwiazan ICT
(ang. information and telecommunication technologies). Wyniki takiej analizy
powinny by¢ punktem wyjscia do planowania dalszych dziatan. Drugi obszar to
dziatania dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy, tj. ograniczania ryzyka zawo-
dowego po to, aby pracownicy byli w stanie kontynuowa¢ zatrudnienie do osia-
gnigcia wieku emerytalnego 1 zdrowi przej$¢ na emeryturg. Trzeci obszar to dzia-
fania wspierajace ksztatcenie ustawiczne, ktére ma istotne znaczenie w kontekscie
nabywania nowych kompetencji niezbednych do kontynuowania zatrudnienia. Do
czwartego obszaru naleza dziatania w zakresie organizacji pracy, tj. jej dopasowa-
nia do potrzeb i mozliwo$ci pracownikéw w roznym wieku, a do piatego — srodki
promujace solidarno$¢ migdzypokoleniowa w miejscu pracy.

Sygnatariusze zobowiazali si¢ do promowania i wdrazania wymienionych
srodkow na poziomie krajowym, sektorowym oraz w przedsigbiorstwach.

1.4. Projekt ,Inicjowanie dzialan wdrazajacych autonomiczne po-
rozumienie ramowe europejskich partnerow spolecznych w sprawie
aktywnego starzenia si¢ i podejscia migdzypokoleniowego”

Podpisanie Porozumienia AAIA stalo si¢ bodZzcem do podjecia przez partneréw
spotecznych w Europie inicjatyw wspierajacych jego wdrozenie. Jedna z nich jest
projekt pt. ,,Inicjowanie dziatan wdrazajacych autonomiczne porozumienie ramo-
we europejskich partneréw spotecznych w sprawie aktywnego starzenia si¢ i po-
dejscia migedzypokoleniowego™.

Role¢ lidera projektu pelni Komisja Krajowa Niezaleznego Samorzadnego
Zwiazku Zawodowego NSZZ ,,Solidarnos¢” (Polska).

W projekcie uczestnicza organizacje pracownikow i pracodawcoOw z szesciu
europejskich panstw:

e Polski (Konfederacja Lewiatan),

e }otwy (Latvijas Brivo Arodbiedribu Savieniba — Free Trade Union Confed-
eration of Latvia),

¢  Wiloch (Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori, CISL),
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The signatories agreed that social partners can support the delivery of these
aims by pursuing actions using specific measures and tools in five areas. The first
area involves a strategic assessment of workforce demography meaning a work-
force diagnosis to understand the age structure, skills, qualifications and experience
and to set the results against an assessment of the working conditions, health and
safety requirements and ICT (information and telecommunication technologies)
tools that are or can be used. The results of the analysis should be the starting point
for planning further actions. The second area involves health and safety action
at the workplace, i.e. to reduce the occupational hazards to ensure that workers
can continue work until the legal retirement age and retire in good health. The
third area includes actions designed to support lifelong learning, which is so crucial
in the context of gaining new competences required to continue in work. The fourth
area is about work organisation which is adapting work to the needs and capacities
of workers of different ages. Area number five envisages measures promoting inter-
generational solidarity in the workplace.

The signatories committed themselves to promoting and implementing these
measures at the national, sectoral and company level.

1.4. Project “Initiating of activities for implementation of the Eu-
ropean Social Partners’ Autonomous Framework Agreement on Ac-
tive Ageing and an Inter-generational Approach”

Once signed, the AAIA Agreement provided an incentive for social partners
across Europe to launch initiatives to implement the agreement. One such initiative
is the project “Initiating of activities for implementation of the European Social
Partners’ Autonomous Framework Agreement on Active Ageing and an Inter-gen-
erational Approach”.

The project leader is the National Commission of the Independent and Self-
Governing Trade Union NSZZ Solidarnos¢ (Poland).

The project’s participants include workers’ and employers’ organisations from
six European states:

® Poland (Konfederacja Lewiatan — Polish Confederation Lewiatan),

e Latvia (Latvijas Brivo Arodbiedribu Savieniba - Free Trade Union Confed-
eration of Latvia),

e [taly (Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori, CISL),



® Macedonii Potnocnej (Konfederacja Wolnych Zwiazkéw Zawodowych
z Macedonii —Confederation of Free Trade Unions of Macedonia, KSS
oraz Organizacja Pracodawcow z Macedonii — Organization of Employers
of Macedonia, OEK),

e Belgii ( Algemeen Christelijk Vakverbond — Confederation Syndcal Cre-
tien, ACV-CSC),

® Rumunii (Demokratyczna Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych z Rumu-
nii —Democratic Trade Union Confederation of Romania, CSDR).

Ponadto partnerami sg organizacje o zasiggu europejskim:

® Furopejska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych — European Trade
Union Confederation, ETUC;

® Furopejska Federacja Emerytow i Ludzi Starszych — European Federation
of Retired and Elderly People; FERPA.

Aktywnego merytorycznego wsparcia przy realizacji projektu udziela Central-
ny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytuty Badawczy (Polska). Biezace
zarzadzanie projektem odbywa si¢ w ramach Grupy Sterujacej, w ktorej zasiadaja
przedstawiciele wszystkich uczestnikow.

Projekt rozpoczat si¢ w marcu 2019 r. Pierwotnie zaktadano jego zakonczenie
w grudniu 2020 r., ale — z uwagi na pandemi¢ COVID-19 — zostal przedtuzony
do pazdziernika 2021 roku.

Celem projektu jest stworzenie warunkow zmierzajacych do wdrozenia na pozio-
mach krajowych Porozumienia AAIA, poprzez analize aktualnej sytuacji w zakresie
zarzadzania wiekiem, opracowanie krajowych planéw dziatan oraz katalogu dobrych
praktyk i rekomendacji. Drugi cel to podniesienie poziomu wiedzy partneré6w spo-
tecznych na temat poprawy warunkow pracy w kontekscie wydtuzania okresu aktyw-
nosci zawodowej oraz promowanie tre§ci zawartych w dokumencie ,,AAIA” poprzez
dziatania szkoleniowe i promocyjne w krajach partneréw w czasie trwania projektu.

Gloéwne dziatania projektu, ktore znajduja odzwierciedlenie w niniejszym ra-
porcie, obejmuja:

1. Identyfikacj¢ rozwiazan prawnych wspierajacych zarzadzanie wickiem
w poszczegdlnych panstwach, z wykorzystaniem kwestionariusza opra-
cowanego na potrzeby tego zadania. Pytania zawarte w kwestionariuszu
dotycza istniejacych wymagan prawnych odnoszacych si¢ do poszcze-
golnych grup srodkéw promowanych w ramach Porozumienia AAIA.
Wyniki przegladu rozwiazan prawnych stosowanych w poszczegol-
nych panstwach zostaty zaprezentowane w rozdziale 2 tego Raportu
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® North Macedonia (Confederation of Free Trade Unions of Macedonia, KSS
and Organization of Employers of Macedonia, OEK),

® Belgium ( Algemeen Christelijk Vakverbond — Confederation Syndcal Cre-
tien, ACV-CSC),

® Romania (Democratic Trade Union Confederation of Romania, CSDR).

There are also pan-European partners:

e FEuropean Trade Union Confederation, ETUC;
® European Federation of Retired and Elderly People; FERPA.

The project was actively and scientifically supported by the Central Institute
for Labour Protection — National Research Institute (Poland). Day-to-day project
management was provided by the Steering Group with representatives of all project
participants.

The project began in March 2019. Although initially scheduled to end in De-
cember 2020, the project was extended due to the COVID-19 pandemic until Oc-
tober 2021.

The goal of the project is to create conditions for national implementations
of the AAIA Agreement. This is to be achieved by analysing the current situation
in the area of age management, drafting national action plans and a catalogue
of good practices and recommendations. The second goal is to improve the knowl-
edge of social partners on better working conditions in the context of extending
people’s working lives and promoting the contents of the AAIA through training
and promotion in partner countries during the project.

The main project activities which are reflected in this Report are designed to:

1. Identify the legal solutions which support age management in the countries
using a questionnaire specifically developed for this purpose. The question-
naire asks about the existing legal requirements and how they relate to the
different groups of measures promoted in the AAIA Agreement. Chapter 2
ofthis Report gives an overview ofthe legal solutions applied in the countries.



2. Identyfikacje i opisanie 36 dobrych praktyk w zakresie zarzadzania wie-
kiem (po 6 z kazdego panstwa, ktorego przedstawiciele brali udziat w pro-
jekcie, wedlug kwestionariusza, zgodnie z ktorym, procz zrealizowanych
dziatan, nalezato scharakteryzowa¢ m.in. przyczyny ich podjgcia, osiagnig-
te rezultaty oraz czynniki sukcesu. Przeglad dobrych praktyk zostat zapre-
zentowany w rozdziale 3 tego Raportu.

3. Przeprowadzenie w poszczegdlnych panstwach, ktorych przedstawiciele
biora udziat w projekcie, dwoch tur warsztatdéw krajowych, poswigconych
opracowaniu plandw dziatan partneréw spotecznych ukierunkowanych
na wdrozenie Porozumienia AAIA. Wyniki warsztatow zostaty zaprezento-
wane w rozdziale 4 tego Raportu.

Oprocz tego Centralny Instytut Ochrony Pracy opracowat — na podstawie wie-
dzy eksperckiej, przegladu literatury oraz informacji dostarczonych przez pozosta-
tych Partneréw — materiaty szkoleniowe do nauki praktycznych aspektow zarzadza-
nia wiekiem w przedsigbiorstwach. Materiaty te, przygotowane w jezyku polskim,
zostaly nastgpnie przettumaczone na: wloski, flamandzki, totewki, macedonski
i rumunski. Staly si¢ one podstawa do przeprowadzenia pigciu trzydniowych mig-
dzynarodowych szkolen z udziatem przedstawicieli organizacji zwiazkowych i or-
ganizacji pracodawcow z 6 panstw (z uwagi na pandemig COVID-19 szkolenia te
realizowano w czasie dluzszym niz wczesniej zaplanowano.

Niniejszy raport jest dostepny w dwujezycznej formie drukowanej — w jezy-
ku polskim i angielskim, a jego streszczenie, jako oddzielny plik, jest dostgpne
w wersji elektronicznej w jezykach wszystkich partnerow (polskim, flamandzkim,
wloskim, totewskim, macedonskim, rumunskim).
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2. Identify and describe 36 good age management practices (6 for each pro-
ject country) using a questionnaire and explain the measures already imple-
mented and the reasons why they were taken, the results achieved and suc-
cess factors. Chapter 3 of this Report gives an overview of good practices.

3. Conduct two rounds of national workshops in the project countries to de-
velop action plans of social partners to implement the AAIA Agreement.
Chapter 4 of this Report gives an overview of the workshop results.

Apart from that, using expert knowledge, literature review and information
supplied by the other Partners, the Central Institute for Labour Protection devel-
oped training materials on the practical aspects of age management education
in enterprises. The materials were prepared in Polish and subsequently translated
into Italian, Flemish, Latvian, Macedonian and Romanian. They became the basis
for conducting five rounds of three day international training courses for repre-
sentatives of trade unions and employers’ organisations from six countries (due
to the COVID-19 pandemic the training took longer than originally planned).

This Report is available in printed form in two languages — in Polish and Eng-
lish and the executive summary is available as a separate document in electronic
format in the languages of all the partners (Polish, Flemish, Italian, Latvian, Mac-
edonian, Romanian).



ROZDZIAYL. 2. Przeglad wymagan prawnych i polityk
wspierajacych wdrazanie porozumienia dotyczacego
aktywnego starzenia si¢ i podejscia migdzypokoleniowego
w krajach uczestniczacych w projekcie

2.1. Celi zakres przegladu

Podstawowym celem przegladu byto zidentyfikowanie krajowych polityk i wy-
magan prawnych, ktére w ocenie przedstawicieli organizacji zwiazkowych uczest-
niczacych w projekcie stuza wdrazaniu Porozumienia AAIA w ich krajach.

Przeglad przeprowadzono z wykorzystaniem opracowanego w tym celu kwe-
stionariusza, ktory zawieral pytania odnoszace si¢ do strategii, polityk, aktow
prawnych i wytycznych ustanowionych w krajach uczestniczacych w projekcie,
ktore moga by¢ wykorzystywane przez partnerow spolecznych przy wdrazaniu
Porozumienia. Obejmowat on swoim zakresem:

a) w obszarach ,,Bezpieczenstwo i Higiena Pracy” (punkt 4B Porozumienia) oraz

»Zarzadzanie Umiejgtnosciami i Kompetencjami” (punkt 4C Porozumienia):

® krajowe strategie lub plany dziatan dlugoterminowych w zakresie bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia, w ktorych sformutowano cele i okreslono
dziatania spojne z celami Porozumienia;

® akty prawne okreslajace wymagania dotyczace dziatan, ktore nalezy po-
dejmowac¢ dla okreslenia ryzyka dla zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu
pracy, dokonania jego oceny i zapobiegania mu (zgodnie z dyrektywa Unii
Europejskiej dotyczaca bezpieczenstwa i higieny pracy 89/391/EWG),
ze szczegdlnym uwzglednieniem wymagan uwzgledniajacych czynniki
istotne z punktu widzenia ochrony pracownikéw starszych;

b) w obszarach: ,,Organizacja Pracy dla Zapewnienia Zdrowego i Produktywnego
Zycia Zawodowego” (punkt 4D Porozumienia) oraz , Podejécie Miedzypoko-
leniowe” (punkt 4E Porozumienia):

® wymagania prawne, ktére zapewniaja prowadzenie dialogu spotecznego
na poziomie przedsigbiorstwa, ze szczegdlnym uwzglgdnieniem wyma-
gan zapewniajacych odpowiedni do potrzeb wspoétudziat pracownikow
w dziataniach na rzecz utrzymywania zdolnosci do pracy oraz dostarczanie
pracownikom i/lub ich przedstawicielom informacji i narze¢dzi potrzebnych
do tego wspotudziatu;

® wymagania prawne, ktore zapewniaja pracownikom w wieku przedemery-
talnym stabilno$¢ zatrudnienia (np. ochrona przed zwolnieniem w wieku
przedemerytalnym).
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CHAPTER 2. Review of legal requirements and policies
supporting the implementation of the Autonomous
Framework Agreement on Active Ageing and an Inter-
generational Approach in the project countries

2.1. Goal and scope of the review

The basic objective of the review was to identify national policies and legal
requirements which in the opinion of trade union representatives involved in the
project are designed to implement the Agreement on active ageing and inter-gener-
ational approach in their countries.

The review was conducted using a questionnaire specifically developed for
this purpose. It asked questions about strategies, policies, legal acts and guidelines
in the project countries which social partners may use to implement the Agree-
ment. It looked at:

a) In areas: “Health and safety at the workplace” (point 4B of the Agreement)
and“Skills and competence management” (point 4C of the Agreement):

® national strategies or long-term action plans on safety and health which
define goals and actions in keeping with the aims of the Agreement;

® legal acts which define actions required to understand the risks to
health and safety in the workplace, assess and prevent the risks
(in accordance with the European Union’s directive on safety and
health of workers 89/391/EEC) with a particular focus on age-relat-
ed requirements to ensure that older workers are properly protected;

b) In areas: “Work organisation for healthy and productive working lives” (point
4D of the Agreement) and “Inter-generational approach” (point 4E of the Agree-
ment):

® Jegal requirements to ensure that social dialogue at company level
takes place, with a particular focus on involving workers in work abil-
ity measures as needed and provision of information and tools to en-
sure that workers and/or their representatives can be part of the process;

® Jegal requirements to ensure stable employment for pre-retirement age
workers (e.g. protection from dismissal while in pre-retirement age).



W przegladzie uwzgledniono roéwniez dotyczace wszystkich obszardow i prze-
znaczone do dobrowolnego stosowania normy, wytyczne krajowe, sektorowe, itp.

W kolejnych podpunktach przedstawiono wyniki przegladu, ktére sa odzwier-
ciedleniem opinii partneréw projektu o istniejacych w ich krajach rozwiazaniach
prawnych i innych, ktére mozna wykorzysta¢ do wdrazania Porozumienia.

2.2. Wyniki przegladu w obszarze ,,Bezpieczenstwo i Higiena Pracy”
(punkt 4B Porozumienia)

Zidentyfikowane w ramach przegladu krajowe strategie i plany dlugoter-
minowe, ktorych realizacja moze wspiera¢ wdrazanie porozumienia w obszarze
»Bezpieczenstwo i Higiena Pracy” przedstawiono w tablicy 1. Odnosza si¢ one
do zagadnien uznanych za istotne w Strategicznych ramach UE dotyczacych bez-
pieczenstwa i higieny pracy na lata 2014-2020, w ktoérych podkreslono, ze ,.dla
osiqgniecia celu polegajqcego na aktywnym starzeniu sie w dobrym zdrowiu wszyst-
kich pracownikow istotne jest zapewnienie bezpiecznego i zdrowego pod wzgledem
fizycznym i psychicznym srodowiska pracy przez cate ich zycie zawodowe”.

Tablica 1. Strategie i plany dtugoterminowe, ktorych realizacja moze wspierac¢
wdrazanie porozumienia w obszarze ,,Bezpieczenstwo i Higiena Pracy”

Kraj Strategie i plany dlugoterminowe
Belgia Krajowa strategia na rzecz dobrego samopoczucia w pracy na lata
2016-2020
Lotwa Wytyczne dotyczace rozwoju bezpieczenstwa pracy na lata 2016-
2020 Plan rozwoju w zakresie bezpieczenstwa pracy na lata 2016-
2018
Macedonia Polityka Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy Strategia na rzecz

bezpieczenstwa i zdrowia w pracy 2020
Polska Program wieloletni ,,Poprawa Bezpieczenstwa i Warunkow Pracy”

Rumunia Krajowa strategia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy
w latach 2018-2020 Krajowa strategia zapobiegania awariom
Wiochy Roczne sprawozdanie na temat stanu stosowania przepisow doty-

czacych zdrowia i bezpieczenstwa oraz ich potencjalnego rozwoju
(art. 6, punkt 8, lit. e), dekretu ustawodawczego nr 81/2008)

W kazdym z krajow objetych przegladem przedstawiciele zwiazkéw zawodo-
wych identyfikuja szereg regulacji prawnych, ktére moga by¢ wykorzystane jako
narzgdzia wspierajace realizacjg Porozumienia. Sa one zawarte przede wszystkim
w aktach prawnych wdrazajacych postanowienia dyrektywy ramowej 89/391/EWG.

The review also looked at voluntary standards, national and sectoral guidelines,
etc. in all of the areas.

The sub-sections below present the results of the review. They reflect the opin-
ions of project partners about the existing legal and other solutions in their coun-
tries which can be applied to implement the Agreement.

2.2. Review results: Health and safety at the workplace (point 4B
of the Agreement)

Table 1 lists national strategies and long-term action plans identified
in the review which can support the implementation of the Agreement in the area
of “Health and safety at the workplace”. They are related to issues which were
considered relevant in the EU Strategic Framework on Health and Safety at Work
2014-2020. It stressed that “it is vital to provide a physically and mentally safe
and healthy working environment throughout people’s working life in order to
achieve the goal of active and healthy ageing for all workers”.

Table 1. Long-term strategies and plans which may support the implementation
of the Agreement in the area “Health and safety at the workplace”

Country Strategies and long-term plans
Belgium National strategy on well-being in the workplace for the years
2016-2020
Latvia Guidelines on the future of workplace safety for the years 2016-
2020 Workplace safety development plan for the years 2016-2018
Macedonia Policy of Health and Safety in the Workplace Strategy for Safety

and Health at workplaces 2020
Poland Multiannual programme “Better health and safety at work”

Romania National strategy on health and safety in the workplace for the
2018-2020 National strategy for breakdown prevention
Ttaly Annual report on the state of application of health and safety leg-

islation and on its possible development (art.6, subparagraph 8,
lett.e), dlgs. n. 81/2008)

Each of the countries under review through its trade union representatives has
identified a number of legal regulations which can be used as tools to support the
delivery of the Agreement. They are mainly to be found in legal acts implementing
the provisions of the framework directive 89/391/EEC.



W Belgii podstawowymi aktami prawnymi regulujacym kwestie bezpieczen-
stwa i higieny pracy sa Ustawa o dobrym samopoczuciu pracownikow oraz kodeks
dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Przedstawiciele zwiazkow zawodowych
wskazuja, ze wszystkie wdrozone zgodnie z dyrektywq 89/391/EWG wymagania
(w tym dotyczace: oceny ryzyka, informowania, konsultacji i szkolenia, badan le-
karskich, powolywania sluzby prewencji i ochrony w miejscu pracy, wspotpracy
z podwykonawcami) mozna uzna¢ za przydatne do wdrazania Porozumienia.

Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych z Lotwy wsrod wymagan istotnych
z punktu widzenia wdrazania Porozumienia wymieniaja przede wszystkim obo-
wiazki pracodawcy dotyczace zorganizowania systemu ochrony pracy, ktory
obejmuje wewnetrzny nadzor nad §rodowiskiem pracy, w tym oceng ryzyka oraz
opracowanie planu jego ograniczania, wymagania odnos$nie szkolen, a takze badan
lekarskich pracownikow.

W Macedonii Potnocnej przepisy wdrazajace dyrektywe ramowq 89/391/EWG
stanowia podstawg ochrony pracownikoéw przed zagrozeniami zwigzanymi z praca.
W odniesieniu do pracownikow starszych wprowadzono przepisami prawa pracy
nastepujace wymagania:

® kobiety powyzej 57 roku zycia i mezczyzni powyzej 59 roku zycia sa objeci
szczegolna ochrong — chociaz nie zdefiniowano, co powinna ona obejmowac,

® zabrania si¢ przydzielania pracownikéw starszych do pracy w godzinach
nadliczbowych i nocnych bez ich zgody.

W Polsce przedstawiciele zwiazkow zawodowych za najistotniejsze dla wdraza-
nia Porozumienia uznaja wymagania dotyczace oceny ryzyka zawodowego; wska-
zuja rowniez na okreslona w przepisach konieczno$¢ ograniczania pracy monoton-
nej i pracy w ustalonym z gory tempie oraz uwzgledniania wymagan ergonomii.

We Wioszech podstawowa regulacja w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy jest tzw. ,,ustawa skonsolidowana”, ktora wdraza dyrektywy UE. W ustawie
podkreslono zwiazek migdzy bezpieczenstwem i organizacja pracy, z ktorym wiaze
sie konieczno$¢:

® oceny wszystkich zagrozen, w tym psychospotecznych,

® zaangazowania wszystkich zainteresowanych stron (kierownictwo przed-
sigbiorstwa, pracownicy i ich przedstawiciele).

Przepisy wiloskiego prawa wskazuja na konieczno$¢ uwzgledniania wieku
i stanu zdrowia pracownika przy ocenie ryzyka oraz jego umiejgtnosci i stanu zdro-
wia przy przydzielaniu zadan i obowiazkéw. Pracownicy, ktorzy chwilowo nie sa
w stanie wykonywaé swoich obowiazkow, musza zosta¢ przydzieleni, w miare
mozliwosci, do innych prac, przy zachowaniu dotychczasowego wynagrodzenia.
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In Belgium the basic legal acts which regulate occupational health and safety
are the Workers’ Well-being Act and code of well-being in the workplace. Trade
union representatives point out that all requirements implemented in accordance
with directive 89/391/EEC (including risk assessment, information, consultation
and training, medical check-ups, establishing preventative and protection services
in the workplace, collaborating with contractors) can be considered useful for im-
plementing the Agreement.

Trade union representatives from Latvia point out that as regards Agreement-
related requirements, the employer is required to organise a system of work pro-
tection which includes internal supervision over the work environment, includ-
ing risk assessment and drafting a plan to reduce the risk, training requirements
and employee health check-ups.

In North Macedonia the regulations implementing framework directive 89/391/
EEC provide a basis for protecting workers against work-related hazards. As re-
gards older workers, the following requirements have been introduced in the labour
law:

® women aged 57 years and over and aged 59 years and over are given special
protection although it is not clear what that protection should entail,

® older workers cannot be assigned to overtime and night work unless they
agree to do so.

Polish trade union representatives find that regulations on occupational hazard
assessment requirements are critical to the implementation of the Agreement; they
also highlight the requirements to limit monotonous work and work at a pre-defined
pace and to ensure ergonomics.

In Italy the basic health and safety regulation is the so called “consolidated
act” which implements EU directives. The act stresses the relation between safety
and work organisation which means having to:

® assess all hazards, including psychosocial ones,

® involve all stakeholders (company management, workers and worker rep-
resentatives).

Italian regulations state that worker age and health must be taken account
of when conducting a risk assessment and evaluating worker skills and health
when assigning jobs. Workers who are temporarily unable to do their job must
be assigned, where possible, to other jobs while keeping their previous pay.



Wdrazanie Porozumienia w tym obszarze moze by¢ rowniez wspierane, zda-
niem przedstawicieli zwiazkow zawodowych z Wtoch, Rumunii, Macedonii
i Lotwy, przez normy oraz opracowywane na poziomie krajowym wytyczne prze-
znaczone do dobrowolnego stosowania, w tym krajowe wersje normy ISO 45001
»Wymagania i wytyczne dla systemow zarzadzania BHP”.

2.3. Wyniki przegladu w obszarze ,,Zarzadzanie umieje¢tnosciami
i kompetencjami” (punkt 4c¢ Porozumienia)

Wdrazanie Porozumienia w tym obszarze moga wspiera¢ krajowe strategie
1 plany, odnoszace si¢ do zarzadzania zasobami ludzkimi. W krajach objetych prze-
gladem sytuacja w tym zakresie jest bardzo zr6znicowana. W Macedonii, Polsce
i Lotwie strategie i plany dotyczace tego obszaru nie zostaty zidentyfikowane.
W Rumunii odnosza si¢ do niego trzy dokumenty strategiczne, a mianowicie: Kra-
jowa strategia na rzecz zielonych miejsc pracy, Narodowa Strategia na rzecz za-
sobow ludzkich RATEN na lata 2016-2025 oraz Zintegrowana Strategia Rozwoju
Zasobow Ludzkich na lata 2009-2020.

W Belgii przyjeto Uklad zbiorowy w sprawie realizacji planu zatrudnienia
pracownikéw w wieku produkcyjnym w przedsi¢biorstwie. Plan ten ma okre$la¢
srodki, dostosowane do sytuacji przedsigbiorstwa, majace na celu utrzymanie
lub zwigkszenie zatrudnienia pracownikow w wieku 45 lat i starszych, w jednym
lub kilku z nastgpujacych obszarow:

e rekrutacja i zatrudnianie nowych pracownikow;
® rozwdj umiejetnosci i kwalifikacji pracownikow, w tym dostep do szkolen;
® rozwdj i wsparcie kariery zawodowej w przedsigbiorstwie;

® mozliwos$ci uzyskania w drodze wewnetrznego przeniesienia funkcji dosto-
sowanej do rozwoju kwalifikacji i umiejgtnosci pracownikow;

® mozliwo$ci dostosowania czasu 1 warunkdéw pracy;

® zdrowie pracownika, profilaktyka i mozliwo$¢ eliminowania fizycznych
i psychospotecznych przeszkod w utrzymaniu pracy;

® gsystemy uznawania nabytych umiejetnosci.

Na poziomie regionalnym, we Flandrii, zasady wspotpracy migdzy sektorowy-
mi partnerami spotecznymi a rzadem flamandzkim okres$laja porozumienia sekto-
rowe. Dotycza one kwestii takich jak: powiazanie edukacji z rynkiem pracy oraz
zachecanie do rozwijania umiejgtnosci; mozna do nich wlaczy¢ réwniez kwestie
dotyczace radzenia sobie ze starzeniem si¢ sity roboczej. Przyjgto rowniez Fla-
mandzka strategi¢ na rzecz rozwoju umiejgtnosci, opracowana przy wspotudzia-

17

The implementation of the Agreement in this area can also be supported in
the opinion of trade union representatives from Italy, Romania, Macedonia and
Latvia, through voluntary standards and national level guidelines, including the na-
tional versions of ISO 45001 “Requirements and guidelines for occupational health
and safety management systems”.

2.3. Review results: “Skills and competence management” (point 4C
of the Agreement)

The implementation of the Agreement in this area can be supported by na-
tional strategies and plans for human resource management. The countries under
review feature a variety of situations. No relevant strategies or plans have been
identified in Macedonia, Poland and Latvia. Romania has three strategic docu-
ments in this regard, they are the National Strategy for Green Workplaces, National
Strategy for Human Resources RATEN for the years 2016-2025 and Integrated
Strategy for the Development of Human Resources for the years 2009-2020.

Belgium has a collective agreement on delivering a plan on employing work-
ing age workers. The idea for the plan is to define measures which are appropriate
for the company designed to maintain or increase employment of workers aged
45 years and older in one or several of the areas below:

e recruitment and hiring of new employees;
e developing employee skills and qualifications including access to training;
e career development and support at company level;

® possibility to be moved internally to a function which is consistent with the
qualifications and skills of workers and how they can develop;

® possibility to adjust working time and conditions;

e worker health, prevention and possibility to eliminate physical and psycho-
social obstacles to staying in work;

® systems for recognising new skills.

At the regional level in Flanders, there are sectoral agreements in place which
define how sectoral social partners and the Flemish government will work together.
They cover issues such as linking education with labour market and encouraging
skill development; the ageing of the workforce and ways to deal with it are also in-
cluded. Flanders also adopted a skills strategy which was developed in cooperation
with the OECD. The strategy fosters a culture of lifelong learning and identifies



le OECD. Strategia promuje kulture uczenia si¢ przez cate zycie oraz wskazuje
na koniecznos$¢ rozwoju gospodarki opartej na wiedzy, w ktorej potencjat ludzki
jest optymalnie wykorzystywany.

We Wioszech ksztalcenie ustawiczne jest wspierane przez panstwo, ktore fi-
nansuje szkolenia pracownikoéw instytucji publicznych, przewidziane w ramach
trzyletnich planéw szkolen. Przedsigbiorstwa prywatne nalezace do dwustronnych
funduszy migdzysektorowych na ksztalcenie ustawiczne placa okre$lona ustawo-
wo kwote, ktora nastgpnie wykorzystuja, uczestniczac w szkoleniach organizowa-
nych przez te fundusze.

Identyfikowane w roznych krajach rozwigzania prawne, ktore moga wspiera¢
wdrazanie porozumienia w tym obszarze sa roéwniez bardzo zréznicowane. W Ma-
cedonii brak jest regulacji prawnych odnoszacych si¢ do tego obszaru. W Rumunii
przepisy dotycza szkolen zawodowych i sa zawarte w kodeksie pracy. W Polsce
przedstawiciele zawiazkow zawodowych wskazuja na niedostateczng realizacje
dziatan przewidzianych w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku jako
wsparcie dla 0sob starszych na rynku pracy.

Na Lotwie, zgodnie z wymaganiami prawa pracy, przewiduje si¢ urlopy
na ksztatcenie lub szkolenie. Moga by¢ one udzielane pracownikowi w przypadku,
gdy jest to okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub w umowie o prace¢. Ponadto
Wwszyscy pracownicy maja prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych na nauke
lub szkolenie w celu przystapienia do egzaminu panstwowego lub przygotowania
1 obrony pracy dyplomowej. Od pracodawcy zalezy, czy urlop na ksztalcenie jest
platny czy bezptatny.

W Belgii sytuacja w zakresie ksztalcenia dorostych jest r6zna w réznych re-
gionach. Na poziomie federalnym sprawy zwiazane ze szkoleniem pracownikoéw
reguluje ustawa o sprawnej i wydajnej pracy. Zgodnie z nia konieczne jest zapew-
nienie pracownikowi §rednio pi¢¢ dni szkolenia rocznie. Do partnerow spotecz-
nych nalezy skonkretyzowanie i egzekwowanie tego prawa poprzez porozumienia
branzowe. Zatrudnieni w sektorze prywatnym maja prawo do czasowej przerwy
w pracy zawodowej lub do pracy w niepelnym wymiarze godzin w ograniczonym
okresie czasu, z czg$ciowa rekompensata za utrat¢ wynagrodzenia w postaci $wiad-
czenia z tytulu zabezpieczenia spotecznego. Maksymalny okres przerwy lub pracy
W niepelnym wymiarze godzin jest negocjowany na poziomie branzy lub firmy
(w przypadku szkolen — maksymalnie 3 lata).

Na poziomie regionalnym, we Flandrii, wprowadza si¢ liczne zachgty szko-
leniowe dla pracownikéw i pracodawcow. Kazdy pracownik sektora prywatnego
ma prawo do 125 godzin platnego urlopu edukacyjnego rocznie. Po zakonczeniu
szkolenia pracodawca moze otrzymac zwrot kosztow jako rekompensatg. Szkolenia
sa dostepne dla wszystkich pracownikdw, bez wzgledu na ich wiek.
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the need to develop a knowledge-based economy which makes an optimal use
of the human potential.

In Italy lifelong learning is supported by the state which finances training for
public sector employees, all part of three year training plans. Private companies
which belong to bilateral inter-sectoral funds pay a statutory amount towards life-
long learning which they then use by participating in training organised by the
funds.

There are strong differences between the countries in terms of the legal regu-
lations they have to support the Agreement in this area. In Macedonia there are
no legal regulations in this area. Romania’s vocational training is covered
in the labour code. In Poland trade union representatives point to an insuf-
ficient implementation of measures set out in the act on employment pro-
motion and labour market institutions to provide support for older workers.

As required by law Latvia offers leave for education or training. It can be grant-
ed to workers if it is covered in the collective agreement or work contract. In addi-
tion, all workers are entitled to a leave which is 20 working days to study for a state
exam or write and defend a diploma work. The employer decides whether training
leave is paid or not.

In Belgium the arrangements for adult education differ region to region. At the
federal level worker training is regulated by the act on efficient and effective work.
Under the regulation workers are entitled to five days of training on average annually.
It is up to social partners to enforce the law under industry agreements. Private sector
employees are entitled to a break from work or part-time work over a limited period
of time with some of the pay they lose compensated through social security ben-
efits. The maximum time a break from work or part-time work can last is negotiated
at industry or company level (in the case of training it is a maximum of three years).

At the regional level in Flanders numerous training incentives are offered
to workers and employers. Each private sector worker is entitled to 125 hours of
unpaid educational leave annually. Once the training is completed, the employer
can claim the costs back. Training is available to all workers, regardless of age.



We Witoszech, zgodnie z przepisami prawa, pracownicy uczgszczajacy na regu-
larne kursy w szkotach podstawowych, srednich i zawodowych nie maja obowiazku
pracy w godzinach nadliczbowych oraz maja prawo do pracy na takich zmianach,
ktore utatwiajq uczgszczanie na kursy i przygotowanie do egzaminow, a takze ptat-
nego urlopu w celu przystapienia do egzaminéw. Wigkszo$¢ uktadéw zbiorowych
pracy przewiduje ptatne urlopy na ksztatcenie i szkolenie. Ustanowiono réwniez
migdzysektorowe fundusze dwustronne na szkolenia ustawiczne promowane przez
partnerdw spolecznych i nadzorowane przez Ministerstwo Pracy. Wprowadzono
ulge podatkowa na wydatki zwiazane ze szkoleniami majacymi na celu wspieranie
nabywania umiejetnosci w zakresie technologii 4.0 przez pracownikow.

Za uzyteczne do wdrazania Porozumienia w tym obszarze przedstawicie-
le zwiazkéw zawodowych z Wtoch, Rumunii, Macedonii i Lotwy uznaja row-
niez normy oraz opracowywane na poziomie krajowym wytyczne przeznaczone
do dobrowolnego stosowania, w tym krajowe wersje norm ISO 26000 ,,Wytyczne
do spolecznej odpowiedzialno$ci” oraz ISO 45001 ,,Wymagania i wytyczne
dla systeméw zarzadzania BHP”.

2.4. Wyniki przegladu w obszarach: Organizacja Pracy dla Zapew-
nienia Zdrowego i Produktywnego Zycia Zawodowego. Podejscie
Migdzypokoleniowe (punkty 4D i 4E Porozumienia)

Wdrazanie Porozumienia w tych obszarach moze by¢ wspierane migdzy in-
nymi przez wymagania prawne dotyczace wspotudzialu i dialogu spolecznego.
Duza czg$¢ tych wymagan jest podobna w krajach UE, ktore wdrozyty Dyrektywe
2002/14/WE ustanawiajaca ogdélne ramowe warunki informowania i przeprowa-
dzania konsultacji z pracownikami oraz dyrektywe ramowa 89/391/EWG, ktora
okresla zasady wspotudzialu pracownikow w dzialaniach na rzecz bezpieczenstwa
i higieny pracy. Rozne jest jednak postrzeganie skutecznosci wdrozenia przepisow
prawa odnosnie dialogu spolecznego i wspotudziatu w réznych krajach.

W Belgii na wniosek zwiazkow zawodowych moze zosta¢ utworzone przed-
stawicielstwo grupowe, ktore ma uprawnienia do zwracania si¢ do pracodawcy
o informacje. W przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikoéw
musi zosta¢ utworzony Komitet ds. Zapobiegania i Ochrony w Miejscu Pracy, kto-
rego gldéwnym zadaniem jest opracowywanie, proponowanie oraz aktywny udziat
w dzialaniach na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy. W przedsi¢biorstwach za-
trudniajacych co najmniej 100 pracownikow mozna utworzy¢ Rade Zakladowa
w drodze wyboréw. Rada Zaktadowa otrzymuje informacje, udziela porad i ma
pewne uprawnienia decyzyjne i kontrolne. Pracodawca ma obowiazek konsultowa-
nia z Rada decyzji w sprawach takich jak: organizacja pracy, warunki zatrudnienia,
wprowadzanie nowych technologii, szkolenie zawodowe i przekwalifikowanie,
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In Italy workers who attend regular courses in primary, secondary and voca-
tional schools are not required to do overtime and may choose the shifts to ensure
that they can continue their training and study for their exams. They are entitled
to a paid leave in order to take the exams. The majority of collective agreements
include the right to a paid leave if used for training and education. Bilateral inter-
sectoral funds have been set up to support lifelong learning promoted by social
partners and supervised by the ministry of labour. A tax relief is offered on training
expenditure if the course teaches 4.0 technology skills.

The implementation of the Agreement in this area is also supported in the
opinion of trade union representatives from Italy, Romania, Macedonia and Latvia
by standards and national level guidelines that can be applied voluntarily. This in-
cludes national versions of standards ISO 26000 Guidance on Social Responsibil-
ity and ISO 45001 Requirements and guidance on Occupational Health and Safety
Management Systems.

2.4. Review results: Work organisation for healthy and productive
working lives. Inter-generational approach (points 4D and 4E of the
Agreement)

Implementing the Agreement in the areas can be supported, among other things
by legal requirements on co-participation and social dialogue. A large part of the re-
quirements is similar in EU countries which have implemented Directive 2002/14/
EC establishing a general framework for informing and consulting employees
and framework directive 89/391/EEC which sets out how workers can participate
in measures for safety and health of workers. What differs is the perception of how
effective the laws are in enforcing social dialogue and consultation in the different
countries.

In Belgium at the request of trade unions a group representation may be set up
which is authorised to approach employers and ask for information. Companies
with at least 50 workers must set up a Committee for the Prevention and Protec-
tion in the Workplace. Its main task is to develop, put forward and actively engage
in occupational health and safety actions. In companies with at least 100 workers
a Works Council may be established as an elected body. The Works Council re-
ceives information, gives advice and has certain decision-making and control rights.
The employer is required to consult the Council on matters such as work organisa-
tion, employment conditions, introduction of new technologies, vocational train-
ing and retraining, camera monitoring, control of online communications (e-mails,
Internet), criteria of professional qualifications, HR policy, promoting cooperation



monitoring kamera, kontrola komunikacji online (e-maile, Internet), kryteria kwa-
lifikacji zawodowych, polityka personalna, promowanie wspoétpracy miedzy pra-
codawcami i pracownikami, zmiany strukturalne w przedsigbiorstwie, zwolnienia
grupowe, wezesniejsza emerytura, zamknigcie zaktadu lub departamentu, upadtose,
opoznienia w ptatno$ciach, nocna praca oraz reintegracja zawodowa. Pracodawca
dostarcza Radzie Zaktadowej informacje o sprawach spotecznych, gospodarczych
i finansowych. W zaleznosci od charakteru informacji, powinny by¢ one przekazy-
wane corocznie, kwartalnie, okresowo lub okazjonalnie. Informacje spoteczne od-
nosza si¢ gtdéwnie do zatrudnienia (obecna struktura i perspektywy na przysztosc).
Informacje ekonomiczne i finansowe maja na celu zapewnienie pracownikom do-
brego zrozumienia sytuacji finansowej i ekonomicznej przedsigbiorstwa.

W Rumunii zasady dialogu spotecznego reguluje Ustawa o Dialogu Spotecz-
nym. W opinii przedstawicieli zwiazkow zawodowych istniejace przepisy pra-
wa zapewniaja odpowiedni do potrzeb wspotudziat pracownikow w dziataniach
na rzecz utrzymywania zdolnosci do pracy, a takze dostep do informacji i narzedzi
potrzebnych do wspotudziatu w dziataniach dotyczacych organizacji pracy i pode;j-
$cia migdzypokoleniowego.

Zdaniem przedstawicielizwiazkéw zawodowych zLotwy wymagania dotyczace
wspotudziatlu okreslone w krajowych aktach prawnych sa na ogot odpowiednie, ale
istnieja problemy z ich praktycznym wdrozeniem. Zwiazki zawodowe chciatyby
mie¢ wigcej funkcji kontrolnych w celu ochrony praw pracownikéw. Obecnie nie
moga one ingerowaé¢ w efektywnos$¢ przedsigbiorstwa, co mozna interpretowac
na wiele réznych sposobow. Zwiazki zawodowe i przedstawiciele pracownikow
maja prawo do otrzymywania informacji, ale firma moze zabroni¢ wykonywania
kopii lub ograniczy¢ czas czytania dokumentow, itp.

We Wioszech dialog spoteczny na poziomie przedsigbiorstwa nie jest regulo-
wany przepisami prawa, lecz jest definiowany w ramach porozumien trojstronnych
1 na poziomie migdzysektorowym. Przepisy stanowia, ze przedsigbiorstwa musza
przeprowadzi¢ konsultacje ze zwiazkami zawodowymi w przypadku decyzji o fun-
duszu zwolnien i zwolnieniach grupowych, lecz nie okreslaja w zadowalajacy spo-
sob obowiazku informowania pracownikow.

W Polsce za podstawe prawna dla dialogu spotecznego na poziomie zakladu
pracy mozna uzna¢ ustawe o zwigzkach zawodowych. Ze wzgledu na nieistnienie
de facto rad pracownikow trudno uzna¢é, ze ustawa o prawie pracownika do infor-
macji i konsultacji zostala wdrozona do praktyki. W Macedonii brak jest aktow
prawnych, ktore ustalaja zasady dialogu spotecznego.

W kazdym z krajow wprowadzono przepisy wspierajace starszych pracowni-
koéw pod koniec ich zycia zawodowego.
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between employers and employees, structural change within the company, groups
layoffs, early retirement, closure of plant or department, bankruptcy, delayed pay-
ments, night work and return to work. The employer provides the Works Council
with information about social, economic and financial issues. Depending on the
nature of the information, it should be given annually, quarterly, periodically or oc-
casionally. Social information covers primarily employment (current structure and
future perspectives). Economic and financial information is to give workers a good
understanding of the company’s financial and economic situation.

In Romania social dialogue is regulated in the Social Dialogue Act. In the
opinion of trade union representatives the current legal regulations ensure suffi-
cient co-participation of workers in areas such as maintaining work ability, access
to information and tools needed for co-participation in measures involving work
organisation and inter-generational approach.

In the opinion of trade union representatives from Latvia while co-participation
requirements set out in national legal acts are usually appropriate, practical imple-
mentation may lag behind. Trade unions would like to see more control functions
passed on to them to better protect worker rights. At present, trade unions do not
have a say on company efficiency, which may be interpreted in a number of ways.
Trade unions and worker representatives are entitled to such information, but the
company may ban them from copying documents and limit the time to read docu-
ments, etc.

Italy’s social dialogue at company level is not regulated by law. It is, however,
defined in tripartite agreements and at inter-sectoral level. Under the regulations
companies must consult trade unions when deciding on the Redundancy Fund and
group layoffs. The law is not specific enough on the right to inform workers.

Poland’s legal basis for social dialogue at company level is the trade un-
ion act. Because works councils de facto do not exist, the act on worker right
to information and consultation can hardly be considered implemented. Mac-
edonia does not have legal acts to regulate the principles of social dialogue.

Each of the countries has regulations in place supporting older workers towards
the end of their working lives.



W Belgii prawo do §wiadczen emerytalnych uzyskuje si¢ po ukonczeniu 60 lat.
Istnieja jednak wyjatki, w ktérych mozliwe jest otrzymywanie §wiadczen przed
ukonczeniem 60 roku zycia. W przypadku zwolnienia starszego pracownika praco-
dawca musi zaptaci¢ mu odprawg, ktorej wysokos¢ zalezy od miesigcznego wyna-
grodzenia i lat pracy w firmie.

Na Lotwie przepisy reguluja kwestie zwolnien. O ile nie wystgpuja znaczace
réznice w wynikach pracy i kwalifikacjach, to zatrzymuje si¢ tych pracownikow,
ktoérzy maja mniej niz 5 lat do osiagnigcia wieku emerytalnego. Jednak wymaga-
nie to nie daje w rzeczywistosci gwarancji zatrudnienia pracownikom w wieku
przedemerytalnym, poniewaz istnieje okoto 10 grup pracownikéw, ktérzy moga
otrzymac¢ podobny przywile;.

W Macedonii ustawa o stosunkach pracy zapewnia szczego6lng ochrong ko-
bietom powyzej 57 roku zycia i mg¢zczyznom powyzej 59 roku zycia. Jednak ani
prawo, ani uktady zbiorowe pracy nie okreslaja, do czego moze odnosic¢ sig szcze-
gdblna ochrona pracownika. Prawo okres$la ograniczenie pracy w godzinach nadlicz-
bowych 1 nocnych starszego pracownika do pracy za jego zgoda.

W Polsce powszechnie obowiazujaca regulacja dotyczaca tych kwestii zawar-
ta jest w kodeksie pracy, zgodnie z ktérym pracodawca nie moze wypowiedzie¢
umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wigcej niz 4 lata do osiagnie-
cia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa
do emerytury z osiagnigciem tego wieku. ROwniez w Rumunii regulacje dotyczace
tych kwestii sa zawarte w kodeksie pracy.

We Wtoszech, zgodnie z przepisami prawa, przedsigbiorstwa moga podpisaé
porozumienie ze zwigzkami zawodowymi w celu zwigkszenia liczby pracownikow
poprzez zmniejszanie godzin pracy juz zatrudnionych, z obnizeniem wynagrodze-
nia dla nich i zatrudnieniem nowych pracownikéw na umowach na czas nieokreslo-
ny. Porozumienie okresla rowniez warunki wczesniejszych emerytur dla starszych
pracownikow. Jednak tego typu rozwiazanie jest rzadko stosowane, migdzy innymi
dlatego, ze nie ma rezerwy na sktadki emerytalne za nieprzepracowane godziny,
a zatem wysoko$¢ emerytury zmniejsza si¢. Prawo wprowadza rowniez mozliwos¢
przejscia na emerytur¢ w wieku 62 lat pod warunkiem 38-letniego okresu sktad-
kowego.
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In Belgium the right to a pension can be claimed at the age of 60 years. There
are, however, some exceptions where these benefits can be claimed before the per-
son turns 60. Should an employer dismiss an older worker, they must pay a sev-
erance pay which depends on the monthly pay and years with the company.

Latvia’s regulations set out the rules for dismissal. Unless workers have vastly
different work results and qualifications, those that will keep their jobs will have
less than 5 years until legal retirement age. This requirement, however, comes with
no guarantee of employment for pre-retirement age workers since there are about
10 groups of employees who might get similar benefit.

In Macedonia the labour relations act ensures special protection to women who
are 57 years and over and men who are 59 years and over. However, there is nothing
in the law or collective agreements to specify what the special protection entails.
The law limits overtime and night work for older workers if they are fine with it.

In Poland these issues are regulated in the labour code under which the em-
ployer cannot terminate an employment contract if the employee has not more
than four years until legal retirement age, if their employment history allows them
to retire when they reach retirement age. In Romania as well this is regulated in the
labour code.

In Italy it is legal for companies to sign an agreement with trade unions to in-
crease worker numbers by reducing working hours of current workers, reduce their
pay and hire new workers under contracts for an indefinite period. The agreement
also defines the conditions of earlier retirement for older workers. This is hardly
used because there is no reserve for pension contribution for unworked hours which
means that pensions are lower. The law also allows an early retirement at the age
of 62 under the condition of having paid pension contribution for 38 years.



2.5. Wyniki przegladu w obszarze ,,Ocena Strategiczna Demografii
Miejsca Pracy” (punkt 4A Porozumienia)

W Belgii uzytecznym narzedziem do oceny strategicznej demografii miejsca
pracy jest tzw. ,,piramida wiekowa”, ktora musi by¢ brana pod uwagg zwlaszcza
w przypadku zwolnien grupowych. W przypadku takich zwolnien konieczne jest
przestrzeganie procedury informowania i konsultacji oraz zachowanie odpowied-
nich proporcji przy zwalnianiu pracownikéw nalezacych do réznych grup wieku
(ponizej 30 lat, od 30 do 50 lat oraz ponad 50 lat).

Na Lotwie wazna role¢ w tym obszarze odgrywa Lotewski Narodowy Plan Roz-
woju na lata 2014-2020, przygotowany przez Migdzysektorowe Centrum Koordy-
nacyjne, a takze raport koncepcyjny ,,Strategia aktywnego starzenia si¢ na rzecz
coraz dtuzszego 1 lepszego zycia zawodowego na Lotwie”, przygotowany przez
Ministerstwo Opieki Spotecznej; istnieje potrzeba opracowywania dodatkowych
wytycznych.

W Macedonii przedstawiciele zwiazkow zawodowych uznaja celowos¢ wy-
korzystywania Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci przeprowadzanego
przez Panstwowy Urzad Statystyczny (i realizowanego rowniez w innych krajach),
ktore jest jednym z najcenniejszych zrodet informacji na temat rynku pracy. Celem
tego badania jest migdzy innymi uzyskanie danych o wielkosci, strukturze i charak-
terystyce populacji aktywnej zawodowo.

Przedstawiciele zwiazkow zawodowych w Polsce wskazuja na mozliwosé
wprowadzenia do przepisOw prawa obowiazku oceny strategicznej miejsca pracy,
w pierwszej kolejnosci dla wigkszych przedsigbiorstw.

W Rumunii za istotna dla tego obszaru uznaje si¢ Krajowa strategi¢ zatrudnie-
nia na lata 2014-2020, ktéra ma by¢ wdrazana przez Ministerstwo Pracy i Sprawie-
dliwosci Spolecznej, Krajowa Agencje¢ Zatrudnienia (ANOFM) oraz przedsigbior-
stwa. Dodatkowe wytyczne w tym zakresie moga opracowac instytucje, takie jak:
Ministerstwo Pracy i Sprawiedliwo$ci Spotecznej, Ministerstwo Edukacji Narodo-
wej oraz Krajowa Agencja Zatrudnienia (ANOFM).

Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych Lotwy, Rumunii i Macedonii uznaja,
ze istnieje potrzeba opracowywania na poziomie krajowym wytycznych dotycza-
cych oceny strategicznej demografii miejsc pracy.
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2.5. Review results: Strategic assessments of workforce demogra-
phy (point 4A of the Agreement)

In Belgium strategic assessments of workplace demography are conducted us-
ing a practical tool called “age pyramid”, an aspect that must be considered espe-
cially when companies reduce employment. Group layoffs must comply with the
information and consultation procedure and ensure that those dismissed represent
the right age group proportions (below 30 years, from 30 to 50 years and more than
50 years).

Latvia’s approach is to follow the Latvian National Development Plan
for the years 2014-2020, prepared by the Inter-sectoral Coordination Centre,
and a conceptual report ,,Strategy of active ageing for a longer and better working
life in Latvia”, developed by the Ministry of Social Welfare; additional guidelines
are still to be developed.

In Macedonia trade union representatives are happy with the Labour Force
Survey which is conducted by the State Statistical Office (other countries run
the survey as well) because it is one of the most valuable sources of labour market
information. The objective of the survey is to collect data about the size, structure
and characteristics of the working age population.

Trade union representatives in Poland suggest that workplace strategic assess-
ments could become mandatory and the first to adopt these should be large enter-
prises.

In Romania this area is addressed by the national employment strategy 2014-
2020 which is to be implemented by the Ministry of Labour and Social Justice,
National Employment Agency (ANOFM) and enterprises. There may be additional
guidelines on that possibly coming from the Ministry of Labour and Social Justice,
Ministry of National Education and National Employment Agency (ANOFM).

Trade union representatives from Latvia, Romania and Macedonia believe that
there should be national level guidelines for conducting strategic workplace assess-
ments.



ROZDZIAL 3.
wiekiem

Dobre praktyki w zakresie zarzadzania

3.1. Przeglad dobrych praktyk

Dobra praktyka to rozwiazanie, ktore zostalo wdrozone w konkretnym przed-
sigbiorstwie, ma innowacyjny charakter i przyniosto wymierne korzysci, a co wig-
cej — moze z powodzeniem zosta¢ zastosowane w innych przedsigbiorstwach.

Jednym z elementéw projektu bylo zebranie informacji na temat dobrych
praktyk podejmowanych w obszarze zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach
z 6 panstw europejskich, w ktorych maja swoje siedziby Partnerzy projektu. Opisy
dobrych praktyk zostaty przygotowane w oparciu o wywiady prowadzone z przed-
stawicielami przedsigbiorstw, w ktorych te praktyki byly lub sa wdrazane. Aby
zapewnic jednolita strukturg opisu dobrych praktyk, na potrzeby projektu opraco-
wano kwestionariusz do zastosowania podczas wywiadow.

Na poczatku kwestionariusza zaprezentowano informacje o projekcie i wyja-
$nienia dotyczace tego, czym sa dobre praktyki oraz w jakim celu si¢ je opisuje.

Nastepnie przedstawiono klasyfikacjg obszarow, ktorych moga dotyczy¢ dzia-
lania z zakresu zarzadzania wiekiem i poproszono, aby zgodnie z niag wskaza¢ ob-
szary, do ktoérych odnosity si¢ dobre praktyki podejmowane w danym przedsigbior-
stwie. Wérod obszarow wyrdzniono:

® dostosowywanie proceséw i stanowisk pracy do potrzeb pracownikow,
z uwzglednieniem ich mozliwo$ci psychofizycznych zwiazanych z wie-
kiem i stanem zdrowia;

® zapewnienie odpowiedniego podzialu obowiazkéw i zadan wérdd pracow-
nikoéw, z uwzglednieniem ich mozliwosci psychofizycznych zwiazanych
z wiekiem 1 stanem zdrowia;

® uwzglednianie zagadnien zwiazanych z wiekiem pracownikow w negocjo-
waniu oraz implementowaniu uktadéw zbiorowych;

e rekrutacjg;
® szkolenia i uczenie si¢ przez cale zycie;

® gromadzenie i przekazywanie specjalistycznej wiedzy/umiejetnosci oraz
wiedzy, ktora wynika z doswiadczenia zawodowego nabytego w miejscu
pracy i przekazywanie jej nowym pracownikom;

® zwalczanie stereotypow zwiazanych z wiekiem,;
® planowanie i rozw0j karier pracownikow;

e clastyczng organizacj¢ czasu pracy, dostosowana do potrzeb pracownikow;
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CHAPTER 3. Good practices in age management

3.1. Review of good practices

A good practice is a solution which was implemented in a specific enterprise,
is innovative and has produced measurable benefits, and what is more, it can
be successfully used in other enterprises.

One element of the project was to collect information about good practices
in the area of age management in enterprises from six European countries of our
project Partners. To collect good practices interviews were conducted with rep-
resentatives of companies that have already implemented them or are in the pro-
cess of doing that. To ensure that good practices are described in the same way,
a questionnaire was developed specifically for the project, and used subsequently
for interviewing.

The questionnaire begins with a description of project background. It then goes
on to explain what good practices are and why they are described.

Next, a classification of areas for age management is given and respond-
ents are asked to identify those areas where they have applied good practic-
es in their companies. These areas include:

® adapting processes and workplaces to the needs of workers taking into ac-
count their physical and mental abilities due to their age and health;

® ensuring adequate division of duties and tasks among workers taking into
account their physical and mental abilities due to their age and health;

® considering age-related issues when negotiating and implementing collec-
tive agreements;

® recruiting;
® training and lifelong learning;

® collecting and sharing specialist knowledge/skills and know-how that
comes from professional experience made in the workplace and passing
it on to new workers;

® fighting age-related stereotypes;
® planning and developing workers’ career paths;

e flexible work organisation to match the needs of workers;



® promocj¢ zdrowia w miejscu pracy;

® wspomaganie pracownikOw na etapie zakonczenia pracy i przechodzenia
na emeryture.

W dalszej czgsci kwestionariusza zawarto szereg otwartych pytan odnoszacych
si¢ do genezy podjecia dziatan z zakresu zarzadzania wiekiem, ich charakterystyki
1 sposobu wykonania, osiagnigtych efektow, czynnikow sukcesu i barier oraz roli,
jaka partnerzy spoleczni petili w inicjowaniu i wdrazaniu tych dziatan.

Z wykorzystaniem opracowanego kwestionariusza przeprowadzono 36 wywia-
dow z przedstawicielami przedsigbiorstw wdrazajacych réznego rodzaju praktyki
w zakresie zarzadzania wiekiem — po 6 w kazdym panstwie, ktorego przedstawicie-
le brali udziat w projekcie. Wigkszos¢ zidentyfikowanych w wywiadach dobrych
praktyk obejmowata dziatania realizowane w kilku obszarach zarzadzania wie-
kiem. Najwigcej dobrych praktyk odnosito si¢ do promocji zdrowia (25), szkolen
(23) 1 transferu wiedzy (20), a takze dostosowywania procesOw i stanowisk pra-
cy do potrzeb pracownikow (19). Najmniejsza liczba dobrych praktyk dotyczyta
rekrutacji oraz zwalczania stereotypéw zwiagzanych z wiekiem — zidentyfikowa-
no po 6 przyktadow takich praktyk. Liczbe zidentyfikowanych dobrych praktyk,
w ktoérych sa realizowane dziatania odnoszace si¢ do poszczegdlnych obszarow
zarzadzania wiekiem, przedstawiono na rys. 3 oraz w tablicy 2.

Rys. 3. Liczba zidentyfikowanych dobrych praktyk, w ramach ktorych sa reali-
zowane dziatania odnoszace si¢ do poszczegolnych obszarow zarzadzania wiekiem.
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e promoting health in the workplace;

® supporting workers as they progress towards retirement.

Further in the questionnaire many open-ended questions were asked going back
to why age management activities were undertaken, what was their characteristics
and how they were delivered, the effects achieved, success factors and barriers and
the role social partners played in initiating and implementing these actions.

Thirty six interviews were conducted using the questionnaire with representa-
tives of companies that have implemented a variety of good practices specific to age
management — six in each project country. The majority of good practices identified
in the interviews covered several age management areas. Most of the good practic-
es were related to health promotion (25), training (23) and knowledge transfer (20),
and adapting work processes and places to worker needs (19). The lowest number
of good practices involved recruitment and fighting age-related stereotypes — with
six examples of such good practices identified in each area. Fig. 3 and Table 2 show
the number of good practices broken by the different age management areas.

Fig. 3. Number of identified good practices by age management areas.
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Tablica 2. Liczba zidentyfikowanych w poszczegélnych panstwach dobrych
praktyk, w ramach ktorych sa realizowane dziatania odnoszace si¢ do poszczego6l-
nych obszaréw zarzadzania wiekiem.

Table 2. Number of good practices identified by country and age management
areas.

Obszar < Area ©
g |- £ g g

© S|l sl E = S| =
52 |8|Z|2|E 5| E|E|E|»|E
2|3 [Z]|£]=|2 SRR EIE

Dostosowywanie proceséw 1 stanowisk pracy do potrzeb pra- 511 [1]|3]4]6 Adapting processes and workplaces to the needs of workers tak- (S5 [1 |1 [3 |4 |6

cownikow, z uwzglednieniem ich mozliwos$ci psychofizycznych ing into account their physical and mental abilities due to their

zwiazanych z wiekiem i stanem zdrowia age and health

Zapewnienie odpowiedniego podziatu obowiazkow i zadan 4 (1 [2(|-|2 |4 Ensuring adequate division of duties and tasks among workers |4 |1 |2 |- |2 |4

wsrod pracownikow, z uwzglgdnieniem ich mozliwosci psycho- taking into account their physical and mental abilities due to

fizycznych zwiazanych z wiekiem i stanem zdrowia their age and health

Uwzglednianie zagadnien zwigzanych z wiekiem pracownikoww [ 5 |4 [1 |1 |1 |2 Considering age-related issues when negotiating and imple- S14 (1 1]1 ]2

negocjowaniu oraz implementowaniu uktadow zbiorowych pracy menting collective agreements

Rekrutacja 2 (1 |2 =11 Recruitment 2 11 (2 (=1 ]1

Szkolenie i uczenie si¢ przez cate zycie 513 [3[5]6 Training and lifelong learning S{33[|5]6 |3

Gromadzenie i przekazywanie specjalistycznej wiedzy/umiejet- Collecting and sharing specialist knowledge/skills

nosci oraz wiedzy, ktéra wynika z doswiadczenia zawodowego and know-how that comes from professional experience

nabytego w miejscu pracy i przekazywanie jej nowym pracow- made in the workplace and passing it

nikom on to new workers

Zwalczanie stereotypow zwiazanych z wiekiem — {1 {1 |21 [|2 Fighting age-related stereotypes — |1 ]1 21112

Planowanie i rozwdj karier pracownikoéw 4 - |1 Planning and developing workers’ career paths 4 |-|1|4

Elastyczna organizacja czasu pracy — dostosowana do potrzeb 4 (1 [—-[5]2 Flexible work organisation to match 4 11 [-|[5]2

pracownikow the needs of workers

Promocja zdrowia w miejscu pracy 513 |1]1614]6 Promoting health in the workplace 53116 |4

Wspomaganie pracownikow na etapie zakonczenia pracy i prze- [5 |5 [— |3 |1 |5 Supporting workers as they progress S5(51-131|1 |5

chodzenia na emeryturg towards retirement

Inne 111 Others 1|1

Niemal wszystkie dobre praktyki wdrazane w przedsigbiorstwach belgijskich
obejmowaty dziatania dotyczace szkolen, promocji zdrowia dostosowywania pro-
cesOw 1 stanowisk pracy do potrzeb pracownikdéw oraz uwzgledniania zagadnien
zwigzanych z wiekiem pracownikéw w negocjowaniu oraz implementowaniu ukta-
dow zbiorowych. Nie zidentyfikowano natomiast dobrych praktyk odnoszacych sie
do zwalczania stereotypoéw zwigzanych z wiekiem.
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Nearly all good practices implemented in Belgian enterprises involved train-
ing, promotion of health, adapting processes and workplaces to worker needs
and inclusion of age-related issues when negotiating and implementing collective
agreements. No good practices related to fighting age-related stereotypes have been
identified.



Na Lotwie w prawie wszystkich badanych przedsigbiorstwach (poza jednym),
wdrazano dobre praktyki dotyczace przechodzenia na emeryturg. W czterech z nich
uwzgledniano zagadnienia zwiazane z wiekiem pracownikOw w negocjowaniu
oraz implementowaniu uktadéw zbiorowych. W trzech przedsigbiorstwach wdra-
zano dobre praktyki odnoszace si¢ do szkolen i promocji zdrowia. Nie odnotowano
natomiast zadnej dobrej praktyki w obszarze rozwoju kariery.

Jesli chodzi o Polske, to w ramach wszystkich wywiadow zidentyfikowano do-
bre praktyki w obszarze promocji zdrowia, a po 5 dobrych praktyk — w obszarach
szkolen, transferu wiedzy oraz elastycznego czasu pracy. Zadna z dobrych prak-
tyk nie odnosita si¢ do zapewniania odpowiedniego podziatu obowiazkow i zadan
wsrod pracownikow, z uwzglednieniem ich mozliwosci psychofizycznych zwigza-
nych z wiekiem i stanem zdrowia ani do rekrutacji, a tylko jedna dobra praktyka
odnosita si¢ do uktadow zbiorowych.

Dobre praktyki wdrazane w przedsigbiorstwvach w Macedonii Pétnocnej w
duzej mierze polegaja na zastgpowaniu mtodszymi pracownikami starszych osob,
ktore nie sa w stanie dluzej wykonywac cigzkiej fizycznej pracy i doswiadcza-
ja powaznych problemow zdrowotnych zwiazanych z praca. Opisy tych dobrych
praktyk koncentruja si¢ z jednej strony na transferze wiedzy migdzy pokoleniami
pracownikow, a z drugiej — zwracaja uwage na odczuwane przez starszych pracow-
nikdw wrazenie, ze dzielac si¢ doswiadczeniem zostali wykorzystani, a nastgpnie
odrzuceni. Jednoczesnie podkresla si¢ potrzebe zapewnienia im mechanizmoéw do-
browolnego przechodzenia na godna wczesniejsza emeryture.

W Rumunii w ramach wszystkich przeprowadzonych wywiadow zidentyfiko-
wano dobre praktyki odnoszace si¢ do promocji zdrowia, transferu wiedzy i do-
stosowywania procesow i stanowisk pracy do potrzeb pracownikow, w ramach 5
z nich — dobre praktyki w obszarach elastycznego czasu pracy i przechodzenia
na emeryturg.

We Wioszech dominowaty dobre praktyki w obszarze szkolen. W czterech ba-
danych przedsigbiorstwach wdrazano dobre praktyki dotyczace dostosowywania
proceséw 1 stanowisk pracy do potrzeb pracownikow oraz promocji zdrowia. Po
jednej dobrej praktyce zidentyfikowano w obszarach uwzgledniania zagadnien
zwiazanych z wiekiem pracownikéw w negocjowaniu oraz implementowaniu ukta-
dow zbiorowych, rekrutacji, zwalczania stereotypow i rozwoju kariery.

Podstawowe informacje o dziataniach podejmowanych w ramach wszystkich
zidentyfikowanych praktyk zestawiono w tablicy 3.
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In Latvia nearly all of the enterprises asked (except one) have implemented
good practices with regard to retirement. Four cover aspects of age when negotiat-
ing and implementing collective agreements. Three have launched good practices
in the area of training and health promotion. No good practices related to career
development have been identified.

As regards Poland, all of the interviews mentioned good practices in the area
of health promotion and 5 good practices each in areas such as training, knowledge
transfer and flexible working time. None of the good practices involved task alloca-
tion between workers to take account of their age and health or to recruitment. Only
one good practice involved collective agreements.

Good practices implemented in North Macedonian enterprises are largely de-
signed to replace older workers with younger ones if they cannot sustain any more
hard physical labour and their health is seriously affected due to the occupation.
The idea for these good practices is to transfer knowledge between generations of
workers and, on the other hand, to understand that older workers may feel exploited
and then rejected once they have shared their experience. At the same time, the
importance of providing them with mechanisms for voluntary transition into early
retirement with dignity is stressed.

The interviews conducted in Romania showed good practices with regard to
health promotion, knowledge transfer and adapting processes and workplaces to
worker needs, five interviews revealed good practices in the area of flexible work-
ing time and transitioning towards retirement.

In Italy most of the good practices involved training. Four of the enterprises have
implemented good practices to adapt processes and workplaces to worker needs
and promote health. There was one good practice each in age-related issues when
negotiating and implementing collective agreements, recruitment, fighting stereo-
types and career development.

Table 3 gives basic information on the good practices and what activities they
involved.






Tablica 3. Zestawienie dobrych praktyk w zakresie zarzadzania wiekiem zebranych w ramach projektu (dane z 2019 r.)

LP | Nazwa dobrej prak- | Kraj Branza Podjete dziatania
tyki/ firma
1 | Zarzadzanie wiekiem | Polska Produkcja przemystowa, | W firmie wdrozono szereg dziatan, m.in.:
w firmie VELUX sprzedaz materiatow o dbatos¢ o zdrowie/ergonomi¢ w miejscu pracy
budowlanych

o dzialania przeciwko rutynie/wypaleniu zawodowemu

e wsparcie pracownikow w trudnej sytuacji zyciowej

® podnoszenie kwalifikacji/umiejgtnosci

e poszanowanie réznorodnosci w miejscu pracy

o clastyczno$¢ organizacji czasu pracy.

Firma wyznacza pozytywne trendy i w ten sposoéb zdobywa przewagg konkurencyjna.

2 | Mentoring i progra- | Polska Automatyzacja procesow | W firmie wdrozono szereg dziatan, m.in.:
my skierowane na produkcyjnych, elektry- | o mentoring
zc'irowie w firmie ﬁkacj % pro'dukcj a, ustu- e program ,,Dbam o siebie — dla dobrego samopoczucia i sukcesu”
Siemens Sp. z 0.0. gi, sprzedaz
o audyt zagrozen dla zdrowia.
3 | Dziatania organiza- Polska IT W firmie wdrozono szereg dziatan, m.in.:
cyjne w sektorze IT e uczenie si¢ przez cate zycie/podnoszenie umiejetno$ci/szkolenia
o dostosowanie organizacji czasu pracy do oczekiwan pracownikow
e promocja zdrowia w miejscu pracy
4 | Zarzadzenie wie- Polska Automotive W firmie wdrozono caly szereg programow:
kiem pracujacych e Program Wsparcia Kondycji Fizycznej i Psychicznej

bezposrednio na linii
produkcyjnej oraz
pracujacych na sta-
nowiskach admini- e Program Dobrego Odzywiania
stracyjno-biurowych ¢ Program Migdzypokoleniowego Transferu Wiedzy

e Program Diagnozy Stanu Zdrowia

e Program Planowania i Doboru Kadr
e Program Edukacji Kadry i Pracownikow

e Program ,,Stop-Smoking”
e Program Organizacji Miejsca Pracy
e Program Elastycznych Form Zatrudnienia

o Program Wsparcia Aktywnosci Poza Praca

5 | Polityka senioralna | Polska Przetworstwo zywnosci | @ Wdrozenie korzystniejszych, niz wynikajace z obowiazujacych przepisow, zasad dotyczacych organizacji czasu
w Nestle S.A. pracy (m.in. wydtuzenie i zwigkszenie liczby przerw w pracy, umozliwienie pracy w ruchomym czasie, itp.)

e Zastosowanie mentoringu celem przekazywania wiedzy i doswiadczenia migdzy pokoleniami pracownikow

e Oferowanie pracownikom korzystnych $wiadczen finansowych (odprawa
z tytutlu trwalej i calkowitej niezdolno$ci do pracy, ubezpieczenie na zycie, Pracownicze Programy Emerytalne)

28




Table 3. List of good practices in the area of age management collected in the project (data for 2019)

No. | Name of good prac- | Country Industry Activities
tice / company
1 Age management in | Poland industrial production, The company has implemented a number of actions such as:
VELUX sale of building materials | o Health /ergonomics in the workplace
e Measures to prevent routine /professional burnout
e Support for workers struggling personally
e Improving qualifications/skills
e Respect for diversity in the workplace
e Flexible organisation of working time
The company sets positive trends which gives it its competitive advantage.
2 Mentoring and Poland automation of produc- The company has implemented a number of actions such as:
health-oriented pro- tion processes, electri- e Mentoring
grammes in Siemens ﬁcat.ion, manufacture, e Programme “I look after myself — for my well-being and success
Sp. z 0.0. services, sales
e Audit of health risks
3 Organisational activi- | Poland IT The company has implemented a number of actions such as:
ties in the IT sector e lifelong learning /improving skills/training
e adapting working time to worker expectations
¢ health promotion in the workplace
4 Age management Poland automotive The company has implemented a number of programmes:
involving production e Programme Supporting Physical and Mental Health
workers and white e Programme Human Resources Planning and Selection
collar workers
e Programme Human Resources and Staff Education
e Programme Good Nutrition
e Programme Inter-generational Transfer of Knowledge
e Programme Diagnosis of Health
e Programme “Stop-Smoking”
e Programme Organising the Workplace
e Programme Flexible Forms of Employment
e Programme Supporting After Work Activity
5 Seniors Policy in Poland Food processing e Implementation of rules that are superior to the mandatory rules as regards working time arrangements

Nestle S.A.

(such as longer and more frequent breaks at work, working flexible hours, etc.)
¢ Using mentoring to transfer knowledge and experience between generations of workers

¢ Offering substantial benefits to workers (severance pay for permanent and total inability to work,
life insurance, Employee Pension Programme)
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e Oferowanie pracownikom pakietow opieki medycznej w prywatnym centrum
e Promocja zdrowia w ramach programu ,,WellNes in Action”

6 | Zdrowie/ efektyw- Polska Wyroby tytoniowe e Opicka medyczna (pakiety: Zdrowy mezczyzna/Zdrowa kobieta, pomoc psychologa, dietetyka oraz ustugi re-
nos¢ pracownika — habilitacyjne)
program e Promocja zdrowego trybu zycia
w Philip Morris S.A.

7 | Ograniczanie zagro- | Wiochy produkcja wyrobow bu- Szkolenie, odpowiednie $rodki ochrony osobistej, kontrole operacyjne, nadzor zdrowotny.
zeft o dowlanych z tworzyw Firma podjeta kompleksowe i integracyjne dzialania, poczawszy od oceny ryzyka, majace na celu zmniejszenie
W micjscu pracy dla SZt}lC.ZHYCh, rodzaj dz@al- ryzyka w miejscu pracy. Kierownictwo firmy, zespo6t zarzadzajacy, lekarze zaktadowi i przedstawiciele pracowni-
pracownikow 50 +/ nosci: producent podtdg z | kow ds. bhp zostali whaczeni w etap planowania i wdrazania rozwiazan profilaktycznych.

Tarkett S.p.A naturalnego linoleum

8 | Analiza postawy i Wiochy Transport publiczny Kampanie uswiadamiajace, badania przesiewowe i informacyjne oraz szkolenia dotyczace zard6wno zdrowego
szkolenia dla pra- stylu zycia, jak i profilaktyki kardiologicznej i onkologicznej. Obecnie nacisk kladzie si¢ na profilaktyke
cownikow obshugi w ramach zarzadzania wiekiem. W zwiazku z tym realizowane sa dzialania koncentrujace si¢ na postawach
technicznej / Azienda i zdrowych nawykach zywieniowych z mysla o zdrowym i aktywnym starzeniu sig.

Trasporti Milanesi
(ATM)

9 | Szkolenia i rozwoj Wiochy Przemyst metalurgiczny, | Wypehienie luki w umiejgtnosciach pracownikow wspierajacych procesy innowacyjne (zgodnie z krajowym
kompetencji przekro- produkuje diamentowe | ukladem zbiorowym pracy w przemysle metalurgicznym), wzmocnienie indywidualnych umiejgtnosci i opraco-
jowych Sciernice do obrobki wanie metodyki umozliwiajacej identyfikacj¢ ukrytych kompetencji pracownikow

kamienia/marmuru/
ceramiki

10 | Przekwalifikowanie | Wiochy Telekomunikacja Szkolenia ukierunkowane na przekwalifikowanie si¢ pracownikow i rozwdj umiejetnosci cyfrowych w celu za-
starszych pracowni- chowania miejsc pracy
kow w Telecom Italia
S.p.A. (TIM)

11 | PATH4YOUNG/ Wiochy Samorzad, zarzadzanie | Transfer wiedzy na zasadzie mentoringu i mentoringu odwroconego, w ktorym starsi pracownicy przekazuja swo-
Provincia Autonoma lokalna polityka w za- ja wiedze 1 doswiadczenie zdobyte w firmie, a mtodzi przekazuja starszym umiejgtnosci cyfrowe
di Trento - PAT kresie zdrowia, edukacji,

opieki spotecznej i infra-
struktury transportowe;j

12 | Uktad zbiorowy/ Witochy Projektowanie, produk- | Program wymiany pokoleniowej polegajacy na dobrowolnym przechodzeniu na pracg w niepelnym wymiarze
LUXOTTICA GRO- cja i dystrybucja odzie- | godzin przez starszych pracownikow, pelniacych funkcje przekaznika pokoleniowego (przy zachowaniu petne;j
UP S.PA. zy, okularow luksuso- sktadki emerytalnej)

wych i sportowych
13 | Plan utrzymywania | Belgia Fabryka sera e Dodatkowe dni urlopu dla starszych pracownikéw

zdolnosci do pracy
w Pasendale

e Program transferu wiedzy od do§wiadczonych do nowych pracownikow

¢ Dostosowywanie pracy do mozliwos$ci starszych pracownikow (np. poprzez proponowanie im pracy na czgsé¢
etatu, jesli nie sa w stanie pracowa¢ w pelnym wymiarze czasu pracy)

¢ Organizacja imprez dla pracownikow i ich rodzin
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e Offering health care packages to workers with a private medical centre
e Health promotion under the programme “WellNes in Action”

6 Health / effectiveness | Poland Tobacco products e Health care (packages: Healthy man / Healthy woman, psychological help, dietetics and rehabilitation)|
of workers — pro-
gramme in Philip e Promoting a healthy lifestyle
Morris S.A.

7 Reducing workplace | Italy production manufacture | Training, adequate personal protection equipment, operational controls, health supervision.
hazards for 50 + of bqileders’ware Of_ The company has launched comprehensive and integrating efforts starting from risk assessment, designed to re-
workers / Tarkett plastic, types of busi- duce workplace hazards. The company’s top management, management team, in-house doctors and health
Sp.A ness: manufacture of and safety worker representatives are now part of the preventative planning and implementation process.

natural linoleum flooring

8 Analysis of attitudes | Italy Public transport Awareness campaigns, screening and information tests and training on healthy lifestyle and cardiological
and training for tech- and oncology prevention. The focus today is on prevention as part of age management. As a result, the activities
nical services staff concentrate on people’s attitudes and healthy eating to promote healthy and active ageing.

/ Azienda Trasporti
Milanesi
(ATM)

9 Training and devel- | Italy metallurgy industry, pro- | Filling the skills gap of workers supporting innovative processes (in accordance with the national collective
opment of cross-cut- duces diamond wheels agreement in the metallurgy industry), strengthening individual skills and developing a methodology to help
ting competences for processing stone / identify hidden competences of workers.

marble /
ceramics

10 | Retraining older Italy Telecommunications Training designed to retrain workers and develop digital skills to keep their jobs.
workers in Telecom
Italia S.p.A.

(TIM)

11 | PATH4AYOUNG / Italy local government, man- | Knowledge transfer by mentoring or reverse mentoring where older workers transfer their knowledge
Provincia Autonoma ages local policies on and experience from the company and young workers share their digital skills with older colleagues.

di Trento - PAT health, education, wel-
fare and transport infra-
structure

12 | Collective agree- Italy Design, production and | Programme of exchange between generations with older workers voluntarily changing to part-time work,
ment / LUXOTTICA distribution of clothing, | as inter-generational relay (while keeping the full pension contribution)
GROUP S.PA. luxury and sports eye-

wear
13 | Plan to maintain abil- | Belgium Cheese factory e Additional leave for older workers

ity to work in Pas-
endale

e Programme of knowledge transfer from experienced workers to new workers

o Adjusting work to the capacities of older workers (e.g. by offering part-time work if they can no longer work
full time)

e Organising events for employees and their families
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14 | Janssen Pharmaceu- | Belgia Produkcja lekow Talent FIT center — wspieranie pracownikéw w poszukiwaniu nowej pracy wewnatrz firmy lub poza nia

tica w zwiazku z prowadzona restrukturyzacja
Dzien zmiany (Day of change) — akcja informacyjna skierowana
do pracownikow na temat planow firmy na przyszto$¢, majaca na celu zaangazowanie pracownikow
Umozliwianie pracownikom zmiany stanowiska pracy na tydzien, aby ulatwi¢ im planowanie $ciezek kariery
(zapoznanie si¢ z praca i ewentualng zmiang na state)
Umozliwianie starszym pracownikom pracy tylko na dziennej zmianie (maksymalnie przez rok lub dwa)
po to, aby doskonalili proces, wspierali opracowanie materialdw na potrzeby transferu wiedzy, itp.
Szkolenie brygadzistoéw w zakresie wspierania starszych pracownikow
Program promocji zdrowia (dodatkowe badania, przeciwdziatanie stresowi, porady dietetyka,
poprawa jakoSci snu)
Program transferu wiedzy
Mozliwos¢ wymiany czgsci premii rocznej na dodatkowe dni urlopu (5 dni przed 55 rokiem zycia,
10 dni po ukonczeniu 55 lat)

15 | KBC bank Belgia Bankowos¢ Plan MINERVA — okreslanie $ciezek dalszej kariery dla pracownikéw 55+ w ramach rozméw z przetozonym
(mozliwo$¢ wyboru jednej z pigciu $ciezek: od kontynuowania w tym samym wymiarze, poprzez zmniejszenie
wymiaru lub cigzkosci pracy, do odejscia poza firmg, ale z zachowaniem dotychczas otrzymywanych $wiadczen)
Centrum kompetencji — wsparcie w przeniesieniu na inne stanowisko wewnatrz firmy
Mobilnos¢ talentdw — we wspodlpracy z organizacja sektorowa odkrywanie talentéw i mozliwos$ci ich wykorzy-
stania poza firma
KBC University
Elastycznos¢ czasu pracy

16 | TVH Belgia Wypozyczalnia wozkoéw Trzy dodatkowe dni urlopu w wieku 50, 55 1 60 lat — oznacza to 9 dodatkowych dni urlopu w ciagu 10 lat

widlowych, urzadzen
przetadunkowych, tado-
warek teleskopowych i
wozkow widtowych do
transportu poziomego,
podno$nikéw koszo-
wych, portowych i kon-
tenerowych, ciagnikow i
czgsci zamiennych itp.

Time credits — mozliwo$¢ wykonywania pracy w niepelnym wymiarze przy jednoczesnym otrzymywaniu rekom-
pensaty od rzadu za dni, w ktorych pracownik nie pracuje. Dodatkowy time credit oferowany jest przez firm¢ —
mozliwos¢ pracy w wymiarze 80% przez maksymalnie 5 lat, bez utraty wynagrodzenia w trakcie kariery zawodowe;j

Stosowanie pracy przemiennej w dziale logistyki — pracownicy pracuja nie wigcej niz dwie godziny na zmiang
na tym samym stanowisku, wykonujac prace od lekkiej do cigzkiej

Kontrola stanowiska pracy przez eksperta ds. ergonomii raz w miesiacu

Zapewnienie pracownikom regulowanych stanowisk siedzacych i stojacych oraz ekranéw komputerowych
Elastyczno$¢ czasu pracy

Utatwienia dla pracownikow powracajacych do pracy po wypadku lub dtuzszej chorobie: dostosowywanie
stanowisk pracy, mozliwo$¢ rozpoczgceia pracy od jednego dnia w tygodniu

Mozliwos¢ pracy zdalnej dla pracownikow biurowych przez okreslong liczbg dni

Promocja zdrowia (sala fitness i teren rekreacyjny na obszarze fabryki, zaj¢cia fitness, udogodnienia
dla rowerzystow, fotele do masazu
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14

Janssen Pharmaceu-
tica

Belgium

Productions of pharma-
ceuticals

Talent FIT centre — supporting workers with finding new jobs internally or outside the company in connection
with restructuring

Day of Change — information campaign for workers about the company’s plans for the future to keep staff
engaged

Enabling workplace changes for a week to help with planning career paths (familiarisation with the work and
a possible change for good)

Allowing older workers to work the day shift only (maximum for a year or two) so that they can improve the
process, support the development of materials to ensure transfer of knowledge, etc.

Training for foremen on how to support older workers

Health promotion programme (additional medical check-ups, combatting stress, advice from a dietician, im-
proving sleep quality)

Knowledge transfer programme

Possibility to exchange a part of the annual bonus for additional leave (5 days before 55 years old, 10 days
after turning 55)

15

KBC bank

Belgium

Banking

MINERVA Plan — identifying career paths for 55+ workers in talks with their superior (a choice of one out
of five paths: from continuing as before, through reducing hours and effort, to leaving the company whilst
keeping the benefits)

Competence Centre — support with transferring to another job within the company

Talent mobility — in cooperation with a sectoral organisation, discovering talents and ways to use them outside
the company

KBC University
Flexible working time

16

TVH

Belgium

Rental of forklifts,
handling equipment,
telescopic handlers and
forklifts for horizontal
transport, basket, port
and container lifts, trac-

tors and spare parts, etc.

Three additional days of leave at 50, 55 and 60 — which means 9 additional days of leave within 10 years

Time credits — possibility to work part-time while collecting compensation from the government for days
off work. Additional time credit is offered by the company - possibility to work at 80% for a maximum
of 5 years without losing pay during the professional career

Using alternating hours in the logistics department — workers work not more than two hours per shift
in the same job, doing light and heavy work

Workplace control by an ergonomics expert once a month
Providing workers with regulated work stations to sit and stand and with computer screens
Flexible working time

Helping workers return to work after they have had an accident or extended sickness: adapting work stations,
possibility to resume work from one day a week

Possibility to work from home for office workers for a specified number of days

Health promotion (gym and leisure area on factory premises, fitness class,
cycle facilities, massage chairs
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Darmowe testy sprawnosci dla pracownikow 45+ w godzinach pracy
Zdrowe positki w stotowce

Imprezy dla pracownikow i ich rodzin

17

Izeco/Feel Good

Belgia

Fabryka przekasek

Dla pracownikow biurowych: plan przygotowany przez doradcg ergonomicznego, regulowane stanowiska
pracy (stojace — siedzace), regulacja jasnosci ekranow, dostosowanie o§wietlenia, mozliwos¢ pracy zdalnej
przez jeden dzien w tygodniu dla oséb 45+

Dla pracownikéw na stanowiskach robotniczych: wewngetrzny doradca ds. prewencji, instalacja automatycznej
linii do pakowania, w niektorych strefach pakowania zapewnienie mozliwosci wyboru pozycji siedzacej

lub stojacej, szkolenie w zakresie metod podnoszenia, mozliwos¢ regulacji wozka widlowego, nowe taborety,
rotowanie na stanowiskach pracy (w zaleznosci od dzialu co godzing, co dzien)

Choroba: po powrocie z choroby dluzszej niz trzy tygodnie, wizyta u lekarza medycyny pracy (Occupational
physician), w przypadku choroby zwigzanej z praca, proba znalezienia pracy dostosowanej do mozliwosci
pracownika, jesli si¢ nie uda, pracodawca zwalnia pracownika z zachowaniem wszystkich przystugujacych mu
praw. Jezeli pracodawca dostosuje stanowisko pracy, a pracownik odmawia, pracodawca moze zwolni¢ pra-
cownika bez dodatkowego wynagrodzenia. Dzigki temu pracodawca zawsze dotozy wszelkich staran,

aby szuka¢ odpowiedniej pracy.

Dodatkowe urlopy dla pracownikow 45+

Premia 650 euro dla wszystkich pracownikow za przestrzeganie zasad bezpieczenstwa

Imprezy dla pracownikow i ich rodzin
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Aperom

Belgia

Przemyst metalowy
(produkcja stali Inox)

Swiadczenia dla pracownikow 55+: dodatkowy urlop (10 dni platnego urlopu i 10 bezptatnego), mozliwosé
pracy tylko na dzienng zmiang, mozliwos¢ 80% pracy w systemie time credit, poczawszy od 56/58 roku zycia
mozliwo$¢ odejscia na wezesniejsza emeryture w zwiazku z wykonywaniem bardzo cigzkiej fizycznej pracy
Rozwiazania z zakresu ergonomii: wizytowanie stanowisk pracy przez zaktadowego lekarza medycyny pracy
i pielggniarkg z dyplomem z zakresu ergonomii, automatyzacja linii produkcyjnych — zmniejszenie obciazenia
uktadu mig$niowo-szkieletowego poprzez zainstalowanie podno$nika do obstugi papieru $ciernego,
ograniczenie narazenia pracownikdw na wibracje dzigki nowe;j linii do walcowania metalu, screening
ergonomiczny wszystkich nowych maszyn, podniesienie obszaru pakowania o 90 cm nad ziemig

Powrd6t do pracy po chorobie: pracownikom, ktorzy zachoruja na dtugi okres czasu, firma ptaci
oprocz ubezpieczenia zdrowotnego réznicg do wysokosci ich normalnego wynagrodzenia.
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Wsparcie dla aktyw-

nego starzenia si¢

i dluzszej aktywnosci
zawodowej w spotce

akcyjnej ,,Cesu Alus”

Fotwa

Browar i producent
napojow alkoholowych

Dzien Seniora dla pracownikoéw 55+ (poswigcony m.in. bhp i zdrowemu trybowi zycia)
Dodatkowe urlopy za lata przepracowane w firmie

Klub Emerytéw oferujacy mozliwos¢ udziatu w wycieczkach i innych firmowych wydarzeniach
Dziatania promujace zdrowie

20

Wsparcie

dla pracownikow
powyzej 50 roku
zycia

Lotwa

Produkcja i dystrybucja
wyrobow ze sklejki
brzozowe;j

Premie jubileuszowe

Dodatki za lata pracy w zaktadzie

Dodatkowe urlopy z okazji srebrnej i ztotej rocznicy $lubu

Ubezpieczenie emerytalne w trzecim filarze

Szkolenia podnoszace kwalifikacje realizowane przy udziale najbardziej doswiadczonych pracownikow
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Free fitness tests for workers 45+ during working hours
Healthy meals in the canteen
Events for staff and their families

17

Izeco/Feel Good

Belgium

Snacks factory

For white collar workers: a plan prepared by an ergonomics adviser, regulated workstations
(standing — sedentary), controlled screen brightness, lighting adjustment, possibility to work
from home one day a week for people aged 45 and over

For blue collar workers: internal adviser for prevention, installation of an automatic packing line,

in some packing zones the option to choose sitting or standing, training on lifting methods,

possibility to regulate forklifts, new stools, alternating workplaces (depending on the department:

every hour, every day)

Sickness: when returning from a sickness absence lasting more than three weeks - a visit to an occupational
medicine doctor (Occupational physician), if the sickness is related to work — trying to find a job that will be
adjusted to the worker’s capacity, if that fails, the employer lays off the worker and pays all the benefits they
are entitled to. If the employer adjusts the workstation, and the worker refuses to work there, the employer
is allowed to fire that worker without extra pay. Thanks to this the employer will always do their best

to find the right work.

Additional leave for workers aged 45

A bonus of 650 euro for all workers for complying with safety rules

Events for staff and their families

18

Aperom

Belgium

Metal industry (Inox
steel manufacture)

Benefits for workers 55+: additional leave (10 days of paid leave and 10 of unpaid leave), possibility to work
the day shift only, possibility to work 80% in the time credit system, starting from 56 / 58 years workers may
retire early if their work involves hard manual labour

Ergonomics solutions: the company’s occupational physician visits workstations together with a nurse
with a diploma in ergonomics, automation of production lines to reduce the load on the musculoskeletal
system by installing a lift for handling sandpaper, reducing the exposure of workers to vibration thanks
to a new metal rolling line, ergonomic screening of all new machines, raising the packing area

by 90 cm above ground

Return to work after sickness: workers who have been sick for a long time are paid by the company the regular
health insurance and the difference to what they would normally earn.
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Support for active
ageing and longer
working life in the
joint stock company
,»Cesu Alus”

Latvia

Brewery and producer of
alcoholic beverages

Seniors’ Day for 55+ workers (centred around health and safety and healthy lifestyle)
Additional leave for years worked with the company

Pensioners’ Club offers tours and other company events

Health promotion activities

20

Support for 50 +
workers

Latvia

Production and
distribution of birch
plywood products

Jubilee bonuses

Extra pay for years worked for the company

Additional leave for silvery or golden wedding anniversary

Pension insurance in the third pillar

Training to improve qualifications delivered using the most experienced workers
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Dodatkowe urlopy dla niepalacych
Dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne

Fundusz Stabilnosci (do wykorzystania na wyptatg wynagrodzenia pracownikom w przypadku probleméw
finansowych w przedsigbiorstwie)

21 | Kampania rekruta- Lotwa Sprzedaz detaliczna Przeprowadzenie trzech edycji kampanii zachgcajacej osoby 50+ do podjecia pracy w firmie
cyjna skierowana Wykorzystanie roznych kanatéw komunikacji: telewizja, radio, media cyfrowe, materiaty wizualne dostgpne
do pracownikéw po- w sklepach
wyze 59 rokq z,?/ma Podkreslanie w trakcie kampanii zalet starszych pracownikow
W ”lel LatV1a . .o . . g . . . . . . .
Udziat w kampanii tzw. ambasadoréw — pracownikow, ktorzy dzielili si¢ swoimi do§wiadczeniami pracy w firmie
22 | Wsparcie dla aktyw- | Lotwa Energetyka Ochrona pracownikow w wieku przedemerytalnym
nego starzenia sig i Odprawa emerytalna
dtuzszej aktywnosci Lo
) Premie jubileuszowe
zawodowe;j i i )
Ubezpieczenie emerytalne w trzecim filarze
Dodatkowy urlop
Dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne
Rekompensata inflacyjna
Dodatek urlopowy
Dodatek z tytulu urodzenia dziecka
Dodatkowy urlop dla rodzicoéw matych dzieci
23 | Wsparcie dla aktyw- | Lotwa Przetadunek ropy nafto- Okres ochronny dla pracownikow w wieku emerytalnym
nego starzenia sig i wej i produktow nafto- Dodatkowy urlop po przepracowaniu 15 lat pracy w zaktadzie
dtuzszej aktywnosci wych L
. Premie jubileuszowe
zawodowej .
Stowarzyszenie emerytow
Sitownia dla pracownikow i ich rodzin
Szkolenia
24 | Wsparcie dla aktyw- | Lotwa Gospodarka odpadami Dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne
nego starzenia sig i i wytwarzanie energii Umozliwianie pracy zdalnej
dhuzszej aktywnosci elektrycznej

zawodowej
w ,,Liepajas RAS”
Ltd.

Zajgcia gimnastyczne w miejscu pracy z fizjoterapeuta

Szkolenia (zarowno zawodowe, jak i ogdlne, np. zarzadzanie czasem, komunikacja, praca zespolowa, zarzadza-
nie stresem)

Dodatkowe ptatne urlopy wypoczynkowe za lata pracy w firmie

Dodatek urlopowy (w wysokos$ci do potowy miesigcznego wynagrodzenia)

Sprzet fitness dostgpny w sali rekreacyjnej

Dni zdrowia

Odprawa emerytalna
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Additional leave for non-smokers
Additional health insurance
Stability Fund (may be used to pay workers if the company has financial problems)

21 | Recruitment cam- Latvia Retail sales Three editions of a campaign to encourage people 50+ to take up work with the company
paign addressed to 50 Using different channels of communication: television, radio, digital media, visual materials available
+ qukers in ,,Rimi in the shops
Latvia” Emphasising the advantages of older workers during the campaign
So called ambassadors participating in the campaign — workers who have shared their experience in the company
22 | Support for active Latvia Power engineering Protection for workers in pre-retirement age
ageing and longer Retirement severance pay
working life Jubilee bonuses
Pension in the third pillar
Additional leave
Additional health insurance
Inflation rate compensation
Holiday allowance
Child birth allowance
Additional leave for parents of young children
23 | Support for active Latvia Handling of oil and oil Protection period for retirement age workers
ageing and longer products Additional leave having worked for 15 years for the company
working life Jubilee bonuses
Pensioners association
Gym for staff and their families
Training
24 | Support for active Latvia Waste management and Additional health insurance

ageing and longer
working life in
»Liepajas RAS” Ltd.

production of electricity

Working from home
Gymnastics in the workplace with a physiotherapist

Training (vocational, general, e.g. time management, communication, team work,
stress management)

Additional paid leave for years worked for the company
Holiday allowance (half of the monthly pay)

Fitness equipment available in the recreation hall
Health Days

Retirement severance pay
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25 | Negocjacje z partne- | Macedonia | Organizacja handlowa Podjgcie negocjacji w sprawie poprawy ekonomicznej i socjalnej sytuacji pracownikow
rami spotecznymi Pénocna zajmujaca si¢ edukacja
26 | Nadwyzka pracowni- | Macedonia | Bankowos¢ Zatrudnienie grupy mtodych pracownikéw przy projekcie wdrozenia nowego systemu informatycznego
kéw w Banku Pénocna do obstugi kart kredytowych
Wdrozenie programu monitoringu, w ramach ktorego doswiadczeni pracownicy przekazali nowo zatrudnionym
wiedzg o banku i procesach obstugi kart
Po zakonczeniu projektu — objecie specjalnym pakietem $wiadczen pracownikow, ktorzy podjeli dobrowolna
decyzj¢ o przejsciu na emeryturg
27 | Dobra praktyka w Macedonia | Edukacja Wdrozenie programu mentoringu, w ramach ktorego nauczyciele z wieloletnim doswiadczeniem w pracy
jednostce edukacyj- | Potnocna w szkole opiekowali si¢ nowo zatrudnionymi osobami uczacymi ten sam przedmiot
nej (SUGS Vlgdo Program trwat jeden rok, podczas ktorego nowo zatrudnieni nauczyciele mieli status stazystow i kazdy z nich
Tasevski Skopje) zostal przez dyrektora szkoty przypisany do starszego mentora
Realizacja programu obejmowata organizowanie szkolen, seminariow i kurséw, w ktorych uczestniczyli
nauczyciele i za ktore otrzymali certyfikat dokumentujacy ich nowo nabyte umiejetnosci i wiedze
28 | AD Evropa Skopje Macedonia | Wyroby kakaowe Wdrozenie rozwiazan ograniczajacych narazenie pracownikdéw na hatas — przeniesienie tych, ktérzy do§wiad-
Pénocna i inne stodycze czyli utraty stuchu oraz starszych pracownikéw do pracy w dziale pakowania, gdzie poziom hatasu
jest znacznie nizszy niz w hali produkcyjnej, zlecenie pomiaréw natezenia hatasu, upowszechnianie
w$rod pracownikow stosowania ochronnikow stuchu
29 | Przedsigbiorstwo bu- | Macedonia | Budownictwo W zwiazku ze stwierdzeniem przewagi starszych pracownikow wsrod zatogi, podjecie decyzji o zatrudnieniu
dowlane w Republice | Poinocna grupy mtodszych pracownikoéw
Macedonii Potnocnej Powierzanie starszym pracownikom do wykonania prac niewymagajacych duzego wysitku fizycznego
Zaproponowanie pracownikom w wieku przedemerytalnym (58+) przejscia na wezesdniejsza emeryture i wyplace-
nie im zwiazanych z tym $wiadczen (zryczaltowanego wynagrodzenia za 5 lat do osiagnigcia wieku emerytalnego)
Wynegocjowanie dodatkowej kwoty odprawy i sporzadzenie listy obejmujacej wszystkich pracownikow, kto-
rzy chcg i mogg przejs¢ na wezesniejsza emeryturg; umozliwienie kontynuowania zatrudnienia tym, ktorzy
podjeli decyzje o pozostaniu w pracy
30 | Army YNA (Yu- Macedonia | Organizacja wojskowa Organizacja szkolen dla rekrutdéw celem wzmocnienia ich gotowosci psychofizyczne;j
goslavian National Potnocna Po zakonczeniu szkolenia — objgcie rekrutdw programem mentoringu, w ramach ktorego starsi koledzy przeka-
Army) zywali im swoja wiedzg 1 doswiadczenie
31 [ Negocjowanie warun- | Rumunia Przemyst metalurgiczny Poprawa warunkéw pracy celem zapewnienia efektywnoSci pracy starszych pracownikow (55-64 lata)
kéw pracy dla star-
szych pracownikow
w SC ZIROM SA
32 | Dialog spoteczny Rumunia Produkcja czeséci samo- Zapewnienie srodkow ochrony dopasowanych do potrzeb starszych pracownikoéw

w przedsigbiorstwie
migdzynarodowym
SC Joyson Safety
System SRL

chodowych

Poprawa dobrostanu pracownikow

38




25 | Negotiations with North Mace- | Commercial organisation Start of negotiations to improve workers’ economic and social situation
social partners donia involved in education
26 | Surplus of employees | North Mace- | Banking Hiring a group of young employees for a project designed to implement a new IT credit card system
in the Bank donia
Implementing a monitoring programme which involved experienced workers transferring their knowledge
about the bank and card services to the new hires
At project end — a special benefits package provided to staff who decided to take voluntary retirement
27 | Good practice in an | North Mace- | Education Implementation of a mentoring programme which involved teachers with many years of school work looking
educational entity donia after newly hired teachers teaching the same subject
(SUGS Vlado Ta- The programme went on for a year during which the newly hired teachers worked as interns with each
sevski Skopje) of them assigned to an older mentor by the head teacher
The programme involved training, seminars and courses for teachers; upon completion, the teachers would
receive a certificate to confirm they have acquired new skills and knowledge
28 | AD Evropa Skopje North Mace- | Cocoa products Implementation of solutions to reduce exposure to noise — workers who have lost their hearing
donia and other confectionery and older workers to move to packaging where noise levels are much lower than in the production hall,
noise level tests conducted, promoting hearing protection to be worn by staff
29 | Construction enter- North Mace- | Construction Because older workers were in the majority, a decision was taken to hire a group of young workers
prise in the Republic | donia
of North Macedonia Older workers asked to do jobs which did not require much physical effort
Workers in pre-retirement age (58+) were offered early retirement and the benefits they were entitled to (a
bulk sum of their pay for 5 years until retirement age)
An additional amount of severance pay was negotiated and a list was drafted of all workers who want to and
may choose early retirement; those who want to stay on are able to do it
30 | Army YNA (Yu- North Mace- | Military organisation Training organised for recruits to strengthen their psychophysical preparedness
goslavian National donia Once the training is completed, recruits join a programme where older colleagues share with them their
Army) knowledge and experience
31 [ Negotiating working | Romania Metallurgy Better working conditions to ensure that older workers perform well (55-64 years)
conditions for older
workers
in SC ZIROM SA
32 | Social dialogue in in- | Romania Production of automo- Protection equipment provided to match the needs of older workers

ternational enterprise
SC Joyson Safety
System SRL

tive parts

Improving the well-being of workers
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33

Uczciwe relacje
w pracy w przedsig-
biorstwie Medgidia

Rumunia

Produkcja cementu

Zachecanie pracownikow bedacych w wieku przedemerytalnym do kontynuowania zatrudnienia lub petnienia
roli treneréw dla nowych pracownikoéw

34

Stosunki pracy

W systemie publicz-
nym Water Basins
Administration Mures
— National Admini-
stration Of Romanian
Waters

Rumunia

Dostawa wody

Podejmowanie dziatan ukierunkowanych na utrzymanie wysokiej wydajnosci pracy i umiej¢tnosci podejmowa-
nia nowych wyzwan przez pracownikoéw w kazdym wieku

35

Specjalne warunki
pracy w National So-
ciety Of Salt Bucha-
rest — Ocna Mures
Salt Mine Subsidiary

Rumunia

Wydobywanie soli

Poprawa warunkéw pracy, ze szczegolnym uwzglednieniem starszych pracownikow

36

Prace prowadzone
pod ziemia w Natio-
nal Society Of Salt
Bucharest — Ocna De;j
Salt Mine Subsidiary

Rumunia

Wydobywanie soli

Podjgcie dziatan wspierajacych efektywno$¢ pracy pracownikéw we wszystkich grupach wiekowych
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33

Fair labour relations
in Medgidia

Romania

Cement production

Encouraging workers in pre-retirement age to stay in work or take on the role of trainers for new workers

34

Labour relations

in the public system
Water Basins
Administration
Mures - National
Administration

Of Romanian Waters

Romania

Water supply

Actions to maintain high productivity and skills to take new challenges by workers of all ages

35

Special working con-
ditions in the National
Society Of Salt Bu-
charest- Ocna Mures
Salt Mine Subsidiary

Romania

Salt mine

Improving working conditions with a special focus on older workers

36

Underground works
in the National Soci-
ety Of Salt Bucharest
- Ocna Dej Salt Mine
Subsidiary

Romania

Salt mine

Efforts to support efficiency of workers across all age groups
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3.2. Opisy dobrych praktyk

Wsparcie dla aktywnego starzenia si¢ i dluzszej aktywnosci zawodo-
wej w spolce akcyjnej ,,Cesu Alus”, Lotwa

Przedsigbiorstwo: Césu Alus

Liczba pracownikow: 205

Sektor: browar i producent napojow alkoholowych
Przecigtny wiek osoby zatrudnionej: 37 lat

Przyczyny podjecia dzialan

Potrzeba podje¢cia dziatan w zakresie zarzadzania wiekiem zostata dostrzezona
przez Zarzad przedsigbiorstwa oraz zwiazki zawodowe, ktorzy — monitorujac poja-
wiajace si¢ informacje i analizy na temat starzenia si¢ sily roboczej — postanowili
wesprze¢ wlasng zatoge w utrzymywaniu zdolnos$ci do pracy. Dodatkowym czynni-
kiem, motywujacym do pojecia jednego z dziatan (organizacji Dnia Seniora), byta
ch¢é uzupehienia pakietu Swiadczen socjalnych o atrakcyjna pozycje wykracza-
jaca poza wymagania prawne. Do podjecia kolejnego dzialania (zalozenia Klubu
Emerytow) zainspirowat Prezesa Zarzadu przyktad podobnego dziatania podjetego
w innym przedsigbiorstwie dzialajacym w ramach Grupy Kapitalowej, w Finlandii.

Zrealizowane dzialania

Raz w roku organizowany jest w firmie ,,Dzien Seniora” dla pracownikéw po-
wyzej 55 roku zycia, ale moga w nim uczestniczy¢ rdwniez mtodsi pracownicy.
Dzien Seniora odbywa sig juz od 4 lat i jest przygotowywany przez specjaliste ds.
bezpieczenstwa pracy i srodowiska oraz przedstawicieli zwiazkéw zawodowych,
przy wsparciu kierownictwa firmy. Kazdego roku opracowywany jest specjalny
program imprezy, zawierajacy: dziatania informacyjne w obszarze bezpieczenstwa
pracy, ergonomii, zdrowego podejscia do pracy i zdrowia jako takiego; interak-
tywne testy dotyczace powyzszych zagadnien; konsultacje zaproszonych specja-
listow w zakresie zdrowia, aktywnego starzenia si¢ i redukcji stresu; gimnastyki
itp. Dzien Seniora odbywa si¢ w dniu roboczym, a mimo to wszyscy uczestnicy
otrzymuja za ten dzien wynagrodzenie. Gtéwnym celem Dnia Seniora jest dostar-
czenie starszym pracownikom (55+) przydatnych informacji na temat zachowania
zdrowia i dtuzszej aktywnos$ci zawodowej oraz promowanie wsrod nich poczucia
przynalezno$ci do firmy. Dzialania podejmowane w zwiazku z organizacja Dnia
Seniora obejmuja: opracowanie specjalnego programu na biezacy rok i jego uzgod-
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3.2. Descriptions of good practices

Support for active ageing and longer working life in the joint stock
company “Cesu Alus”, Latvia

Enterprise: Césu Alus

Employment: 205

Sector: brewery and manufacturer of alcoholic beverages
Average employee age: 37

Reason for action

The need to address age management became clear to the management of
the company and trade unions as they read and analysed data about ageing
workforce. A decision was taken to support the company