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PRACOWNIK 50+ JAKO KLUCZOWY CZYNNIK
W PROCESIE DOSKONALENIA PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie: Obecne trendy demograficzne i ekonomiczne (starzenie si¢ spoteczenstwa
i zmniejszanie liczby mtodych wchodzacych na rynek pracy pracownikow) wskazuja, ze na
rynku pracy zabraknie wykwalifikowanej kadry. Dlatego tez przedtuzenie aktywnosci zawo-
dowej pracownikow 50+ jest jednym ze sposobow reagowania na t¢ tendencje, a jednoczes$nie
moze stanowi¢ kluczowy czynnik w procesie doskonalenia organizacji. Zasadniczym celem
artykulu jest zwrdcenie uwagi na pokolenie pracownikow 50+, docenienie ich doswiadczenia
i wiedzy, budowanie ich zaangazowania poprzez stosowanie odpowiedniego instrumentarium
motywacyjnego.

Stowa kluczowe: pokolenie 50+, doskonalenie, zasoby ludzkie.

DOI: 10.15611/pn.2014.359.31

1. Wstep

Zmiany demograficzne, przeobrazenia rynku pracy oraz nieustanny rozwoj nowych
technologii tworzg wiele wyzwan dla wspotczesnych organizacji. Niemal kazda po-
szukuje skutecznych metod doskonalenia. Wybor wiasciwej metody czy filozofii
doskonalenia wymaga nie tylko doktadnej znajomosci specyfiki branzy, pozycji
przedsiebiorstwa na rynku czy jego sytuacji finansowej, ale rowniez glebokiej swia-
domosci przemian zachodzacych we wspotczesnym swiecie i ich szerokiego kontek-
stu. Swiadomo$é ta ksztaltuje sie jednak w firmach na réznym poziomie, dlatego
zdarza si¢, ze rezultaty zmian nie sa zadowalajace. Obecnie przed firmami pojawia-
ja si¢ kolejne wazne problemy do rozwigzania, z ktérymi si¢ dotad nie skonfronto-
waly: zmiany struktury wiekowej pracownikow i ich dalekosiezne skutki.

W zwiazku z tym, ze spada liczba mtodych pracownikéw wchodzacych na ry-
nek pracy, konieczne staje si¢ zachgcanie 0sob starszych do pozostawania w firmie
nawet po osiaggni¢ciu wieku emerytalnego. Starzenie si¢ ludnosci wystepuje w catej
Unii Europejskiej, ale w Polsce proces ten jest szczego6lnie silny. Wedtug prognoz
demografow do 2015 r. liczba ludnoéci w wieku produkcyjnym' zmaleje o 564 tys.

' Kobiet w wieku 18-59 lat i mezczyzn w wieku 18-64 lata.
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0s0b. Spadek nasili si¢ w kolejnych latach — do 2020 r. 0s6b w wieku produkcyjnym
bedzie juz o 2068 tys. mniej niz obecnie, a do 2035 r. ubytek wyniesie 3831 tys.
Szczegodlnie trudno bedzie o pracownikow w wieku 18-44 lata, do 2035 r. ubytek
w tej grupie wyniesie az 4459 tys. [Liwinski, Sztanderska 2010, s. 4].

Jednoczesnie na tle innych panstw europejskich Polske charakteryzuje niski
wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50+. Obecnie pracuje ich legalnie ok. 30%,
co oznacza, ze sposrdéd ponad 13 min Polakéw po 50. roku zycia zatrudnienia nie
ma ponad 9 mln os6b [Schimanek 2011, s. 2]. Dla poréwnania w krajach OECD
(Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju) srednia zatrudnienia tej grupy
wiekowej wynosi az 52% [http://www.stat.gov.pl/gus].

Zasadniczym celem artykutu jest zwrdcenie uwagi na potrzeby i mozliwosci
pokolenia 50+ Istnieje bowiem wiele stereotypow dotyczacych wzajemnego po-
strzegania mlodego i starszego pokolenia. Funkcjonujg one w réznych §wiatach,
w roznych przestrzeniach, maja rézne systemy wartosci, autorytety, potrzeby, ocze-
kiwania, mentalno$¢. Sytuacja ta stwarza wiele wyzwan dla polityki zarzadzania
zasobami ludzkimi. Stworzenie pracownikowi 50+ odpowiednich warunkow do
podnoszenia kwalifikacji i rozwijania nowych kompetencji moze stanowi¢ waz-
ny czynnik w procesie doskonalenia przedsi¢gbiorstw. Rozwazania prezentowane
W opracowaniu majg charakter teoretyczno-empiryczny, w gléwnej mierze bazuja
na zrodtach literaturowych oraz badaniach empirycznych.

2. Pracownik 50+ w firmie — wyniki badan

Jak podaje E. Stanczyk-Hugiet [2013, s. 102], pracownicy w wieku przedemerytal-
nym s3 wcigz duzym wyzwaniem dla pracodawcow. Wokot tej grupy pracownikow
narosto wiele stereotypow. Powszechnie przyjeto sie, ze powinni odchodzi¢ na eme-
ryturg, ustepujac miejsca mtodym, cho¢ w rzeczywistosci sg na poétmetku swojej
kariery. Szczegdtowa charakterystyke pokolenia 50+ prezentuje tabela 1.

Jak wynika z tabeli 1, pracownicy 50+ posiadajg wiedzg, umiejetnosci i do-
swiadczenie niezbedne do prawidlowego wykonywania obowigzkow. Jako ich duzy
atut mozna wymieni¢ dyspozycyjnos¢ i przywigzanie do firmy. Zatem obnizeniu
wraz z wiekiem sprawnosci fizycznej i psychicznej niekoniecznie towarzyszy ob-
nizenie poziomu kompetencji pracowniczych. Maja oni co prawda odmienne od
mtodego pokolenia wzorce zachowan, myslenia, wyznawanych wartosci oraz stylu
zycia, nie znaczy to jednak, ze wzorce te sg gorsze. I cho¢ pokolenie 50+ powinno
by¢ traktowane jako petnowarto§ciowi pracownicy i stanowi¢ doskonalg inwestycje,
to jednak w praktyce tak nie jest. Mimo ze firmy narzekaja na brak kompetentnych
pracownikow na rynku pracy, to nadal nie zachg¢ca si¢ ich do pozostania w firmie.
Niedocenianie pracownikow 50+, brak angazowania ich w sprawy firmy moze wy-
nika¢ z faktu, ze menedzerowie dzialajg pod presja czasu, sg rozliczani za wyniki,
szukaja skomplikowanych metod i narz¢dzi zarzadzania, inwestujg w nowoczesne
technologie. Niejednokrotnie podejmujg decyzje obarczone sporym ryzykiem, dla
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Tabela 1. Charakterystyka pracownika 50+

Silne strony Stabe strony
1 2
— wiedza i doswiadczenie — znajomos¢ jezykow obcych
— lojalnos$¢ wobec pracodawcy — myslenie o sobie ,,jestem za stary”
— dojrzato$¢ emocjonalna — mniejsza elastycznos$c
— przewidywalnos¢ — trzymanie si¢ wypracowanych rozwigzan
z poprzednich miejsc pracy
— szersze spojrzenie na pojawiajace si¢ problemy — ryzyko mniejszej otwartosci na innowa-
cyjnosé
— otwarto$¢ na réznorodno$é — brak wiary w swoje mozliwo$ci
— dos$wiadczenie we wspolpracy z réznymi typami cha- | — trudno$ci w zrozumieniu zasad gospo-
rakteréw i w réznych zespotach darki wolnorynkowej
— umiejetnos¢ docenienia nowych technologii — stabsza znajomo$¢ obstugi komputera
— pokora — potrafig si¢ przyznaé, ze czego$ nie wiedza |— zanizona samoocena
— odpowiedzialno$¢
— odporno$¢ na presje, radzenie sobie w trudnych, kon-
fliktowych sytuacjach
— ustabilizowana sytuacja rodzinna
— duzo mniejsza potrzeba zmian
— wicgksza dyspozycyjnosé

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Michonska2 2013].

pracownikow tworzg skomplikowane plany i strategie, definiuja nierealne cele.
Na plan dalszy schodzi troska o zasoby kadrowe w organizacji. Stusznie zadaje
pytanie T. Lambert [1999, s. 76]: ,,kolejne firmy publikujg swe oficjalnie przyjete
misje z tym samym zuzytym frazesem: naszym najcenniejszym zasobem sg ludzie.
Ale jak jest naprawde?”.

Zaniedbania wokot tej grupy pracownikoéw potwierdzity przeprowadzone przez
autorke badania’. Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety,
ktory sktadat si¢ z dwoch czgséci. Pierwsza czg$¢ byla skierowana do wszystkich
respondentdw, a pytania miaty zidentyfikowaé czynniki powodujace stres w miej-
scu pracy, druga — wytacznie do os6b w przedziale wickowym 45+ Pytania w tej
cze¢$ci ankiety dotyczyly m.in. mobbingu oraz rozpoznania potrzeb pracownikow
50+, ktore przedsigbiorstwo powinno zapewnié, aby wykorzysta¢ ich potencjat
i budowac zaangazowanie w pracy.

Jak wynika z badan, szczegdlnie narazona na dyskryminacj¢ w organizacji jest
grupa wiekowa 45-56 lat. Ponad dwie trzecie ankietowanych (67,9%) przyznaje,

2 0d 2005 r. Dyrektor ds. Personalnych w Volvo Polska Sp. z 0.0.

3 Badanie miato charakter pilotazowy, zostato przeprowadzone w okresie od maja do czerwca
2012 r. Badang grupe stanowilo 157 pracownikow szeregowych (studenci studiéw niestacjonarnych
Uniwersytetu Ekonomicznego i Akademii Medycznej), w tym 100 kobiet i 57 megzczyzn, w przedziale
wiekowym od 21 do 56 lat (w tym 53 osoby w wieku 45-56 lat); 106 osob deklarowato wyksztatcenie
niepetne wyzsze (licencjat), 30 0sob wyzsze i 21 0sob $rednie.
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ze doswiadczylo dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na wiek, co znacznie

wplywa na obnizenie ich warto$ci. Ponad potowa (56,6%) odczuwa strach przed

zwolnieniem, a blisko trzy czwarte (73,6%) nie ma w firmie poczucia bezpie-

czenstwa. Silng rywalizacj¢ z mlodymi pracownikami odczuwa potowa badanych

(50,9%). Prawie co druga (47,2%) osoba uwaza, ze w firmie istnieje kultura organi-

zacyjna nastawiona na mlodych. Konfliktow zwigzanych z funkcjonowaniem wielu

pokolen w miejscu pracy doswiadcza na co dzien 62,2% respondentéw. Zdecydowa-

na wiekszos¢ (86,8%) obawia si¢, ze wiek moze by¢ zasadniczg bariera przy poszu-

kiwaniu nowej pracy. Wobec powyzszego nie powinno zaskakiwac, ze najwazniej-

szymi potrzebami, ktore przedsigbiorstwo powinno zapewni¢ w srodowisku pracy,

sg bezpieczenstwo i cigglo$¢ zatrudnienia. Do innych najczesciej wymienianych

przez respondentdw mozna zaliczy¢:

— szacunek 1 docenienie;

— brak dyskryminacji ze wzgledu na wiek;

— budowa mieszanych wiekowo zespotoéw;

— rozpoznawanie potrzeb szkoleniowych wszystkich grup wiekowych pracowni-
kow;

— budowanie planu potrzeb szkoleniowych w oparciu o rzeczywiste potrzeby;

— dostosowanie stanowiska pracy do mozliwosci fizycznych i intelektualnych;

— dbalos¢, by pracownicy pozbyli si¢ stereotypow;

— biezace diagnozowanie potencjalu kompetencyjnego pracownikéws;

— dopasowanie pracy do ich mozliwosci — coach, trener, mentor, rola eksperta;

— sktadki na dodatkowg emeryture (111 filar);

— pomoc w przypadku wypalenia zawodowego;

— opieka medyczna (badania medyczne, w tym specjalistyczne);

— mozliwos¢ kontaktu z firmg po przej$ciu na emeryture.

W wywiadach podkreslano, ze kierownik powinien mie¢ §wiadomos¢ odmien-
nosci dotyczacych réznych pokolen, w kategoriach postaw, wartosci, mentalnosci,
sprawnosci fizycznej i psychicznej. Tym samym zarzadzanie wiekiem w organizacji
wymaga stosowania zréznicowanego podejscia w stosunku do poszczegolnych grup
pracownikow, innego wachlarza instrumentéw motywacyjnych ze wzgledu na ich
wiek, przynalezno$¢ do pokolenia, fazg zycia czy etap kariery.

Uzupetnieniem powyzszych badan sa wlasne obserwacje i doswiadczenie au-
torki artykutu, ktora prowadzita szkolenia* w ramach projektu’ ,,Silver Team, czyli
potega doswiadczenia. Innowacje w aktywizacji zawodowej osob 50+, w okresie
od czerwca do lipca 2012 oraz od grudnia 2012 do stycznia 2013. Proba badawcza to

4 Pierwsza cze$¢ szkolen zorientowana byta na ksztattowanie ogdlnych umiejetnosci pozwala-
jacych osobom 50+ lepiej poruszaé¢ si¢ w zaawansowanym $wiecie technologii, skuteczniej komu-
nikowac si¢ (90 godzin szkoleniowych). Druga czes¢ obejmowata ksztalcenie specyficzne dla dane-
go zawodu (110 godzin). Szkolenia mialy charakter warsztatowy. Ukonczylo je 37 osob (29 kobiet
i 8 megzezyzn). Aktualnie 10 0s6b uczestniczacych w szkoleniu znalazto zatrudnienie.

> Projekt wspotfinansowany przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego, numer projektu: WND-POKL.06.01.01-02-209/10.
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40 os6b (31 kobiet, 9 me¢zczyzn) pozostajacych bez zatrudnienia, ktore jednak chca
si¢ odnalez¢ na obecnym rynku pracy. Na poczatku szkolen uczestnicy prezentowali
postawe wycofana. Duzy wptyw na jej zmiang¢ miat sposob prowadzenia szkolen
przez trenerow, ktorzy okazywali im szacunek, cierpliwos¢, doceniali 1 zachgcali
do rozwigzywania zadan, a przede wszystkim traktowali ich jako osoby doroste,
anie starsze. Nie bez znaczenia byt sposob komunikowania si¢. Nie mowiono do nich
jezykiem prostym i infantylnym. W taki wlasnie sposob tworzy si¢ stereotypy, ze
osoba 50+ nieaktywna zawodowo nie rozumie bardziej skomplikowanych tresci, nie
przyswaja wiedzy. Dzigki takiemu podejsciu uczestnicy szkolenia zyskali wigksze
poczucie wartosci, wiar¢ we wlasne mozliwosci, wigksza pewno$¢ siebie. W trakcie
szkolen podkreslali wielokrotnie, ze wczesniej byli traktowani przez pracodawce
jako osoby, w ktore nie warto juz inwestowac, zacofane, niepotrafigce odnalez¢ si¢
w nowych technologiach [ Witwicka-Dudek i in. 2013, s. 136-137].

W opinii autorki szkolenie cieszyto si¢ duzym zainteresowaniem uczestnikow.
Wysoko nalezy oceni¢ ich zaangazowanie oraz motywacj¢ podczas zaj¢¢. Chetnie
uczestniczyli w warsztatach, odwaznie wystepowali przed kamera, prezentowali
swoje rozwigzania, odpowiadali na pytania, a takze sami zadawali wiele pytan do-
tyczacych prezentowanych tresci. W trakcie szkolen zaobserwowano rzadka nie-
stety wsréd mtodych ludzi umiejetnos¢ shuchania 1 koncentracji. Niejednokrotnie
podkreslali, ze zdobyte przez nich kompetencje zostana z pewnoscia wykorzystane
nie tylko w sposob bezposredni, ale rowniez posredni — jesli bedzie taka potrzeba,
beda si¢ dzieli¢ zdobyta wiedzg z najblizszymi.

Podsumowujac, osoby z pokolenia 50+ szukaja na rynku pracy nowych per-
spektyw ich wlasnej kariery zawodowej. Cechuje je otwarto$¢ na zmiany, gotowosé
do nabywania nowych umiejetnosci. Sg zmotywowane do podnoszenia kwalifika-
cji, $wiadome korzysci ptynacych z ich podnoszenia. Cechuje je wysoka kultura
osobista, zaangazowanie, odpowiedzialno$¢ oraz dyspozycyjnos¢. Maja ogromnag
wiedzg z réznych obszarow, doswiadczenie, tzw. madros¢ zyciowa [ Witwicka-Du-
dek iin. 2013, s. 136-137].

W dtuzszej perspektywie kultura efektywnosci i produktywnosci, ktora ge-
neruje brak szacunku dla starszych, pocigga za sobg negatywne skutki. Stusznie
zauwaza jeden z autorow, B. Urbaniak [2007, s. 4], ze zamiast traci¢ czas na dlugo-
trwate, czgsto obarczone wysokim ryzykiem niewtasciwego wyboru poszukiwania
mtodych kandydatow do pracy, lepiej juz dzi$ zastanowi¢ si¢ nad tym, co zrobic,
gdy wiekszos¢ pracownikow juz zatrudnionych i ich potencjalnych nastepcow sta-
nowi¢ bedg osoby z grupy wiekowej 45+. Dlatego tak wazne jest, aby pracodawcy
zmienili polityke kadrowa. Przed dziatami HR sytuacja ta stawia wiele wyzwan
dotyczacych wdrozenia efektywnych programow zarzadzania wiekiem w firmach.
Do najwazniejszych mozna zaliczy¢:

— przygotowanie organizacji na zjawisko wielopokoleniowosci;
— likwidowanie barier i stereotypdw zwigzanych z osobami starszymi;
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— zadbanie o skuteczny system komunikacji miedzy réznymi wiekowo grupami
pracownikow;

— stworzenie przestrzeni do dialogu miedzy réznymi pokoleniami w firmie;

— stworzenie instrumentarium ksztattowania solidarnos$ci migdzypokoleniowe;;

— wskazanie nowych mozliwo$ci zastosowania coachingu, mentoringu, councel-
lingu w zarzadzaniu wiekiem;

— zadbanie o jakos¢ relacji miedzypokoleniowych zachodzacych w miegjscu pracy;

— stworzenie strategii rekrutacyjnej, ktéra umozliwi przyciagnigcie utalentowa-
nych ludzi w ré6znym wieku przy spetieniu okre§lonych kryteriow;

— dostosowanie systemu motywacyjnego do potrzeb réznych wiekowo grup,
w tym pracownikoéw 50+;

— zadbanie o ergonomi¢ pracy, dostosowanie stanowisk pracy do osob starszych;

— wdrazanie programow transferu wiedzy.

3. Przyklady dobrych praktyk

Dobre praktyki w zakresie zarzadzania wiekiem to rozwigzania przezwyci¢zajace
trudnos$ci zwigzane z wiekiem, umozliwiajace wykorzystanie potencjatu wszyst-
kich zatrudnionych pracownikéow. Powinny by¢ one wdrozone w ramach komplek-
sowej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi [Jezowska 2007, s. 28]. W polskich
firmach projekty skierowane do dojrzatych pracownikow sg nadal niezwykle rzad-
kie. Tylko w niektorych przedsigbiorstwach kadra zarzadzajaca, a takze specjalisci
ds. personalnych staraja si¢ wypracowaé rozwigzania w omawianym obszarze, do-
stosowane do potrzeb tej grupy pracownikow. Istniejg jednak organizacje, ktore kie-
ruja si¢ zasada, ze najwickszym zasobem firmy sa pracownicy oraz ich wiedza
i doswiadczenie, ktore majg znaczenie strategiczne.

Przyktadem takiego podejscia moze by¢ firma VOLVO w Szwecji®, ktora dgzy
do zatrudniania wszystkich grup wiekowych. Stworzyta ona kompleksowy program
obejmujacy dzialania w zakresie elastycznego czasu pracy, ochrony zdrowia, dobre-
€0 samopoczucia oraz rozwoju umiejetnosci. Ponadto wdrozyta szczegolne zasady
opieki nad starszymi pracownikami. W firmie pracuje ok. 5500 osob, w tym 17,5%
w wieku 50+ Na poczatku lat 90. zostaty zautomatyzowane procesy produkcyjne,
pracownikow podzielono na grupy oraz zaczeto wymagac od nich wickszej efek-
tywnosci. W nowym $rodowisku niezbgdne okazaly si¢ wiedza i nowe umiejet-
nosci, ktorych nie mieli starsi pracownicy. Firma nie zdecydowata si¢ na redukcje
zatrudnienia, ale postanowita przeszkoli¢ personel do nowych warunkow pracy.
Rozpoczeto od dzialan majacych na celu opieke nad starszymi pracownikami, kto-
rzy mieli problemy z przystosowaniem si¢ do nowego sposobu organizacji pracy. By
zroéznicowaé zatrudnienie pod wzgledem wiekowym, wdrozono program podwyz-

¢ W Polsce w firmie Volvo rowniez istnieja rozwigzania zarzadzania wiekiem; mowita o tym na
konferencji dyr. B. Michonska.
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szania kwalifikacji pracownikéw. Atutem byl fakt, ze uczestnicy mogli podja¢ kur-
sy w godzinach pracy. Firma zwraca szczeg6lng uwage na starszych pracownikow,
ktorzy maja problemy z pracg fizyczng w srodowisku produkcyjnym. Oferowane
sa im obowiazki z wyzszych stanowisk lub bardziej zréznicowane, niebedace tak
duzym obcigzeniem fizycznym. Grupg uprzywilejowang sg pracownicy w wieku
50+, ktérzy pracujg w firmie minimum 15 lat. Pracownikom oferowane sg takze
szkolenia, by mogli podja¢ si¢ alternatywnych zadan. Taka postawa o0sob zarzadza-
jacych generuje dla firmy i pracownikéw wiele korzysci, np. wigksze bezpieczen-
stwo zatrudnienia oraz brak obaw dotyczacych redukcji etatow, wzrost motywacji
do pracy przy jednoczesnym obnizeniu wskaznika absencji chorobowej w tej grupie.

Inng firmg, ktoéra promuje pracownikow 50+, jest Wojewddzki Osrodek Ruchu
Drogowego — Regionalne Centrum Bezpieczenstwa Ruchu Drogowego w Olsztynie.
Co najmniej raz w roku kazdy pracownik przechodzi szkolenie wewngetrzne lub
zewnetrzne, przy czym bez znaczenia jest wiek pracownika. Wszyscy otrzymuja
dodatek stazowy, ktorego wysokos¢ uzalezniona jest od liczby przepracowanych lat.
W firmie istnieje elastyczny czas pracy dla osob po 50 roku zycia, w tym 15-minuto-
we przerwy na gimnastyke, wliczane do czasu pracy. Ponadto firma oferuje pomoc
w zatatwieniu formalno$ci zwigzanych z przejsciem na emeryturg. Docenienie tej
grupy wiekowej przynosi wiele korzysci. Jedng z najwazniejszych jest mozliwos¢
korzystania z wiedzy i doswiadczen starszych pracownikow. Ta wiedza jest takze
przekazywana mlodym pracownikom.

Polska filia firmy IKEA juz teraz przygotowuje si¢ do skutkow starzenia si¢
spoleczenstwa i buduje dtugofalowa strategie 50+ Firma oferuje program 50+,
w ramach ktorego zaplanowano m.in.:

— benefity przyshugujace pracownikom odchodzacym na emeryture, np. znizke na
zakupy w sklepach firmy, dofinansowanie opieki medycznej, bony $wiateczne,
jednorazowe odprawy, ktérych wysokos¢ rosnie wraz z dtugoscia stazu pracow-
niczego w IKEA;

— zachecanie 0sob 50+ do podjecia zatrudnienia w IKEA;

— umieszczanie w Internecie historii pracownikow 50 + zatrudnionych w firmie;

— stosowanie elastycznych form pracy;

— mozliwos$¢ uzyskania przez osoby 50+ pakietu medycznego oraz ubezpieczenia
grupowego;

— mozliwo$¢ nauki nowego zawodu dla tych, ktorych sytuacja zmusita do prze-
kwalifikowania sig;

— zapewnienie wszystkim pracownikom takiego samego dostgpu do szkolen
1 mozliwos$ci rozwoju;

— promowanie zdrowego stylu zycia poprzez dofinansowanie do karty ,,Benefit
sport” umozliwiajacej pracownikom korzystanie z centrow sportowych na tere-
nie calego kraju.

Rozbudowany projekt zarzadzania pracownikami 50+ jest rowniez realizowany
w firmie Vattenfall Heat Poland. Duzg wagg przywigzuje ona do szkolenia i rozwoju
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kadry w wieku 50+, ktora odgrywa role mentoréw i opiekundéw dla praktykantow
oraz nowych pracownikoéw’. Vattenfall zatrudnia obecnie ponad 1100 pracowni-
koéw, w tym blisko 400 powyzej 50 roku zycia. W przedsigbiorstwie zostat takze
opracowany roczny program ,,Ekspert Vattenfall”, adresowany do wysokiej klasy
specjalistow z branzy energetycznej, z ktorych zdecydowana wigkszos¢ przekro-
czyta 50 rok zycia. Program promuje dzielenie si¢ wiedzg miedzy pracownikami.
,»Ekspert Vattenfall” to cykl warsztatow poswigcony zarzadzaniu wiedza, kreatyw-
nos$ci, komunikacji grupowej oraz sztuce autoprezentacji. Drugim wewngtrznym
projektem jest ,,Akademia Umiejetnosci Mistrzow” — program rozwoju kompetencji
w zakresie wiedzy, postaw i umiejetnosci. Jego odbiorcami sg mistrzowie produkcji,
a celem rozwinigcie zdolnosci przywddczych oraz umiejgtno$ci motywowania i za-
rzadzania zespotem. Vattenfall ma nadzieje, ze dzigki programom skierowanym do
pracownikow 50+ wiedza i doswiadczenie dojrzatych pracownikow zostang przeka-
zane mtodszemu pokoleniu, ktére dopiero wdraza si¢ do pracy.

Kolejnym pozytywnym przykladem moze by¢ t6dzka firma Filter Service, kto-
ra zatrudnia ok. 200 os6b, z czego 41% powyzej 46. roku zycia. Firma dba o to, aby
w procesie rekrutacji nowych pracownikow wiek nie byt kryterium, za to stawia na
kwalifikacje, elastyczno$¢ i che¢ dtugotrwalej wspotpracy. Pracownikom oferuje
cykliczne szkolenia, stawia na ich do$wiadczenie, o czym §wiadczy¢é moze zache-
canie ich do pozostania w firmie po osiggnieciu wieku emerytalnego. Wielu pra-
cownikow korzysta z tej mozliwosci 1 wraca do przedsigbiorstwa, pracujac na pot
etatu. Chociaz firma nie prowadzi zadnego specjalnego programu, osoby powyzej
65 roku zycia majg szczegolne miejsce w firmie — sg zatrudniane jako nauczyciele
lub mentorzy dla mtodszych [Eurofund, http:/www.zysk50plus.pl/].

Firma Coca-Cola w Wielkiej Brytanii stworzyla program dla pracownikow, kto-
rzy osiagneli wiek emerytalny (65 lat). Umozliwia im on wybor elastycznego czasu
pracy oraz dopasowanie formy zatrudnienia i czasu pracy do zadan oraz sytuacji zy-
ciowej. Emerytowani pracownicy moga nadal zgtasza¢ swoje kandydatury do pracy.
Program emerytalny zostat zmieniony w taki sposob, ze mozna pracowa¢ w ogra-
niczonym wymiarze godzin (bez utraty praw emerytalnych lub przy otrzymywaniu
czesci emerytury). Rozwigzania te pozwalajg pracownikowi utrzymac kontakt z fir-
ma, godzenie obowigzkow zawodowych z rodzinnymi i w znacznym stopniu op6z-
niaja wycofanie si¢ starszych pracownikow z zycia zawodowego [Avoiding ageism
and promoting diversity at Coca-Cola, cyt. za: Jezowska 2007, s. 28-29].

Przyktady dobrych praktyk pokazujg, ze warto troszczy¢ si¢ o osoby 50+. Po
pierwsze, w sytuacji kiedy na rynku brakuje wykwalifikowanej kadry, firma dba-
jaca o pracownikow 50+ jest w stanie utrzymac kluczowe kompetencje. Po drugie,
latwiej jest zarzadza¢ zmiang, poniewaz osoby zarzadzajace wlaczajac do procesu
zmian starszych pracownikow, uwiarygodniajg sens zmian w oczach mtodszych
kolegow. Po trzecie, $wiadome zarzadzanie wickiem pozwala m.in. ograniczy¢

7 W firmie Vantenfall proces wdrozenia nowego pracownika do objecia samodzielnego stanowi-
ska trwa co najmniej p6ttora roku.
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liczbe wypadkow w pracy, np. dzigki przesunigciu pracownika na inne stanowisko

[Naegele, Walker 2006, s. 5-6]. Zaproponowane rozwigzania powinny by¢ upo-

wszechniane i wlaczane do glownego nurtu polityki efektywnego zarzadzania zaso-

bami ludzkimi. Réwniez §wiadome wiaczanie pracownikoéw 50+ w proces tworze-

nia strategii personalnych moze zapewnic przedsicbiorstwu wiele korzysci, m.in.:

— lepsze rozumienie potrzeb kadrowych;

— efektywniejsza integracje zewnetrzng strategii ZZL i strategii organizacyjnych;

— wzbudzanie zaufania ws$rdéd pracownikéw co do wdrazanych strategii ZZL
(w ich formulowanie zaangazowane byty osoby o diugoletnim do$wiadczeniu
i wysokim poziomie wiedzy);

— wickszg wrazliwos$¢ na obszary, ktore wymagaja szczegélnego monitorowania
w czasie wdrazania strategii i substrategii ZZL;

— efektywniejsze formulowanie strategii i substrategii personalnych;

— wyzszy poziom zrozumienia dla strategii biznesowych [Stanczyk-Hugiet 2013,
s. 118].

4. Podsumowanie

Wiek to wazny element w strategii organizacji, niestety wciaz rzadko brany pod
uwage. Niewiele przedsigbiorstw wypracowato strategie, jak wykorzysta¢ wiedze
i dos$wiadczenie osob 50+ na potrzeby doskonalenia i rozwoju organizacji. Jak ich
zaangazowacé, aby okres przedemerytalny zostat z jednej strony §wiadomie spozyt-
kowany na potrzeby firmy, a z drugiej osoby 50+ nie my$laty o sobie, ze nie ma juz
dla nich miejsca na rynku pracy [Stanczyk-Hugiet 2013, s. 102]. Dlatego tez wyko-
rzystanie mozliwosci 0sob 50+ powinno by¢ coraz wazniejsze dla organizacji, m.in.
dlatego, ze decyzje podejmowane na bazie zderzenia réznych doswiadczen, wiedzy,
spojrzenia na problemy z roznych perspektyw wiekowych moga sta¢ si¢ kluczowym
czynnikiem w doskonaleniu przedsi¢biorstw oraz, jak podkreslaja A. Filiks
1 K. Kosy [2013, s. 103], strategig podnoszenia konkurencyjnosci organizacji.

Nic nie usprawiedliwia zatem menedzerdw, ktorzy twierdza, ze nie opracowu-
ja programéw dotyczacych zarzadzania wiekiem ze wzgledu na zwigzane z tym
naktady finansowe i czasowe. W przedsigbiorstwach, ktére zaniechaty takich dzia-
fan, narastaja roznego rodzaju konflikty spoteczne. Pracodawcy powinni by¢ zatem
swiadomi, ze przewage konkurencyjng uzyskaja z pewnoscig te firmy, ktore naj-
wczesniej przystosuja swoje strategie, procedury wewnetrzne i polityke do nadcho-
dzacych zmian. Szczegodlnie istotne bedzie zwrocenie uwagi na postawy tworzone
W miejscu pracy, ktore mogg by¢ przejawiane w szerszym konteks$cie spotecznym.
W dtuzszej perspektywie bedzie to sprzyja¢ tworzeniu cywilizacji wzajemnego
zrozumienia warto$ci, szacunku, poszanowania pokolen oraz przeciwdziataé zja-
wisku wykluczenia spotecznego i cyfrowego oraz dyskryminacji osob starszych.
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A 50+ EMPLOYEE AS A KEY FACTOR IN THE BUSINESS
IMPROVEMENT PROCESS

Summary: The existing demographic and economic trends (such as the aging of population
and the decreasing number of young people entering the labor market) indicate that the labor
market will lack qualified staff. Extending the working life of 50+ employees is one of the
ways to respond to these trends, yet it may be a key factor in the process of improving the
organization. The main objective of this paper is to draw attention to the 50+ employees,
appreciate their experience and knowledge and build their commitment through the use of
appropriate incentives.

Keywords: 50 + generation, improvement, human resources.





