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Wstep

Zarzadzanie zasobami ludzkimi to strategiczna i spdjna metoda kierowania ludzmi
traktowanymi, jako najcenniejszy kapital kazdej organizacji. Zarzadzanie to ma
wielowymiarowy charakter i w zaleznosci od sytuacji zewnetrznej (gospodarka, demografia,
rynek pracy) 1 sytuacji wewnetrznej (przedsigbiorstwa) rdézne jego aspekty zyskujg
na znaczeniu.

Obecnie z uwagi na sytuacj¢ demograficzng w naszym kraju (zmieniajgce si¢ proporcje
miedzy osobami wchodzacymi na rynek pracy a tymi, ktére juz na nim sg
lub z niego odchodza) oraz zwigzane z tymi zmianami uwarunkowania prawne (wydluzenie
wieku emerytalnego) to aspekt zarzadzania wiekiem staje si¢ najwazniejsza metoda
efektywnego kierowania personelem firmy, zwlaszcza w stosunku do oséb po 50-tym roku
zycia, ktére juz nie naleza do grupy milodych pracownikéw, a ciagle jeszcze daleko
im do osiagnig¢cia ustawowego wieku emerytalnego.

Wdrazanie rozwigzan w obszarze zarzadzania wiekiem, niezaleznie od wielko$ci
przedsiebiorstwa czy branzy, w ktorej dziala przyczynia si¢ do jego widocznego wzrostu.
Racjonalne i efektywne wykorzystanie potencjatu wszystkich zatrudnionych osoéb oraz
ich maksymalnej aktywnos$ci 1 innowacyjnosci w dziataniu, wywoluje efekt synergii
W procesie osiggania celow organizacji oraz wpltywa na wzrost skuteczno$ci, niemozliwy
do osiagniecia w zadnym innym przypadku’.

Cel i sposadb realizacji sondazu

Podstawowym celem badan prowadzonych przez Wojewodzki Urzad Pracy
w Katowicach byto sprawdzenie, w jaki sposéb pracodawcy realizuja zasady zarzadzania
wiekiem w swoich firmach. Sondaz byt realizowany w miesigcach sierpien — pazdziernik
2013 r.

Problematyka badawcza obejmowata nastepujace zagadnienia:

— W jaki sposob pracodawcy realizuja zasade¢ zarzadzania wiekiem w swoich firmach?

— Jakie umiej¢tnosci zawodowe 1 spoteczne posiadaja osoby w wieku 50+? Ktore z nich
pomagaja, a ktére przeszkadzaja w wykonywaniu obowigzkow pracowniczych?

— Jakie s3 wady i korzysci z zatrudniania os6b w wieku 50+ w opinii pracodawcow?

Sondaz swym =zasiggiem obejmowatl pracodawcow z Czestochowy 1 powiatu
czestochowskiego.

Dobor proby badawczej w sondazu polegal na wylonieniu (w sposdb losowy) z 691
pracodawcow znajdujacych sie w wykazie PUP w Czgstochowie (pracodawcy realizujacy
staze dla 0sob bezrobotnych) 100 respondentéw stanowiagcych 15% ogédtu pracodawcow.
Do tak wyltonionej proby badawczej wystano anonimowy kwestionariusz ankiety, ktory
sktadat sie z 3 czgsci:

— zarzadzanie wiekiem

— zatrudnienie i organizacja pracy

! http://www.zarzadzaniewiekiem.com.pl/nasze-publikacje/podrecznik/
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— metryczka,
Ze 100 wystanych kwestionariuszy ankiety do WUP w Katowicach powrdcito 10
niewypelionych formularzy (brak firmy pod wskazanym adresem) oraz 66 prawidtowo
wypehionych kwestionariuszy, tj. 66%, ktore stanowia nasz materiat badawczy.

Raport

Charakterystyka respondentéw’

Wedtug branzy

Respondenci bioracy udziat w sondazu to przede wszystkim jednostki zajmujace si¢ ustugami
w zakresie administracji publicznej i pomocy spolecznej oraz firmy prowadzace dziatalnosé¢
gospodarczg w zakresie przetworstwa przemystowego. Pozostali respondenci zajmujg si¢
kultura, rozrywka i rekreacja, handlem, hotelarstwem, turystyka, gastronomig i edukacja.

przetworstwo przemystowe
handel

hotelarstwo

turystyka

gastronomia

administracja publiczna

edukacja

pomoc spoteczna 12; 18,2%

kultura, rozrywka, rekreacja

9; 13,6%

inne

12;18,2%
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dane nie sumujg sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

wedtug gltownego rodzaju dziatalnosci

Co trzeci z respondentow prowadzi dziatalno$¢ ustugowa, co piaty zajmuje si¢ produkcja,
a pozostali prowadza dziatalno$¢ mieszana.

mieszana 36; 54,5%
ustugi

produkcja

0 10 20 30 40 50 60

? Rozktad odpowiedzi respondentéw wedhug zmiennych metryczkowych — Tabela 1 Metryczka



wedtug formy prawnej

Ponad polowa respondentow prowadzi dziatalnos¢ gospodarcza w

innych form prawnych.

ramach
z ograniczong odpowiedzialnos$cig lub jako zaklad/ jednostka budzetowa. Co siodmy
respondent to osoba fizyczna, a co dziesigty prowadzi firme, jako spodtka jawna/spotka
cywilna. Pozostali sg przedsigbiorstwami prowadzgcymi dziatalno$¢ gospodarcza w ramach

osoba fizyczna

9;13,6%

spdlka jawna/ spétka cywilna
spotka z o.0.
zaktad/ jednostka budzetowa

27;40,9%

inne

45

wedtug liczby zatrudnionych

Co si6dmy respondent to firma duza zatrudniajaca powyzej 249 osob. Pozostali naleza do
sektora MSP: potowa przedsigbiorstw zatrudnia 50 — 249 0s6b, co trzecie liczy 10 — 49 o0sob,

a w co jedenastym pracuje maksymalnie 9 osob.

powyzej 249 osbéb

9; 13,6%

50 - 249 oséb 33; 50,0%
10-49 os6b

0-9 osob

30,0 40,0 50,0

60,0

wedtug siedziby firmy

Zdecydowang wiekszo$¢ wsrod firm bioracych udziat w sondazu stanowig firmy z siedziba

W miescie.

wies

miasto

6; 9,19

60; 90,9%

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0

100,0




Zarzqdzanie wiekiem

Zarzadzanie wiekiem to proces, ktory w odniesieniu do przedsigbiorstw dotyczy dziatan
realizowanych strategicznie przez pracodawcow, operacyjnie przez menedzerow oraz kadre
HR.

Zarzadzanie wiekiem z poziomu pracodawcoOw to opracowanie i wdrozenie takich narzedzi
1 sposobow dziatania, ktore poprzez odpowiedz na konkretne motywacje, uwzglednienie
szczegdlnych (zwigzanych z wiekiem) ograniczen i potrzeb pozwolg zoptymalizowaé
efektywnos¢ pracownikow ze wszystkich grup wiekowych?®.

Do najwazniejszych aspektow zarzadzania wiekiem mozna zaliczy¢ m.in.: budowanie
strategii kadrowej firmy opartej o planowa rekrutacje uwrazliwiong na zachowanie zasad
roéwnosci szans (ze wzgledu na wiek), planowanie i dobor szkolen oraz organizacj¢ pracy
w taki sposob, aby jak najefektywniej wykorzysta¢ potencjat kadrowy firmy, a to oznacza
stosowanie elastycznych form zatrudnienia, dbato§¢ o stan zdrowia zatogi 1 ergonomiczng
organizacje pracy oraz dbatos¢ o pracownikéw konczacych kariere zawodowa.

W sondazu postanowiliSmy sprawdzi¢, w jaki sposob pracodawcy realizuja zasady
zarzadzania wiekiem.

Zgodnie z odpowiedziami respondentow, zasady zarzadzania wiekiem nie sg przez nich
stosowane w takim samym stopniu, o czym $wiadczy S$rednia liczba wskazan
w poszczegolnych kategoriach w wyodrebnionych obszarach zarzadzania personelem wedtug
wieku.

Najwiece] wskazan uczestnikow sondazu w poszczegolnych obszarach zarzadzania wiekiem
odnosi si¢ do dbatosci o zdrowie pracownikéw 1 ergonomi¢ stanowisk pracy ($rednio 49
wskazan), do procesu rekrutacji (Srednio 34 wskazania) oraz do szkolen pracownikow i1 oceny
ich pracy ($rednio 29 wskazan). Natomiast niemal 5-krotnie mniej wskazan (w stosunku
do najliczniej wskazywanego obszaru) odnosi si¢ do obszaru strategicznego®.

Srednia liczba odpowiedzi respondentéw w kategoriach wyodrebnionych
w poszczegolnych obszarach zarzgdzania wiekiem)

dbatos¢ o zdrowie pracownikéw i... N = 195; 48,8
rekrutacja
szkolenia i ocena pracy pracownikéw

dbatos¢ o starszych wiekiem pracownikow N = 84; 21,0

elastyczne formy zatrudnienia N =477; 20,7

obszar strategiczny

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

® http://www.humansolutions.pl/page/pl/zarzadzanie-wiekiem/

* Stosowanie zasad zarzgdzania wiekiem - rednia liczba odpowiedzi w poszczegblnych obszarach — Tabela 2
Zarzadzanie wiekiem (Srednia jest liczona, jako stosunek sumy wskazan w danym obszarze do liczby kategorii
danego obszaru)



Obszar strategiczny

Mimo, ze budowanie strategii kadrowej firmy jest rzadko wskazywane przez
respondentéw, t0 dwa dziatania w ramach tego obszaru sa stosowane, przez co trzeciego —
czwartego przedsiebiorcg. Sa to dzialania podejmowane w zakresie analizy struktury
demograficznej pracownikow wedtug wieku oraz budowy takiej struktury generacyjnej kadry,
zeby odpowiadata zroznicowanemu wiekowi klientow firmy. Pozostate dziatania wskazywane
nieco cze$ciej w tym obszarze to: analiza struktury demograficznej wedlug wieku
w poszczegdlnych dziatach przedsigbiorstwa 1 opracowywanie strategii zarzadzania
personelem wedlug wieku, (co siodmy respondent).

Ranking dzialan w obszarze strategicznym stosowanych przez przedsi¢biorcoOw obrazuje
ponizszy wykres:

Dzialania respondentow w obszarze strategicznym w kontekscie
zarzgdzania wiekiem

analiza struktury demograficznej wedtug wieku pracownikéw
firmy

I I I I I I
31,8
. | | | |

dostosowanie zréznicowanego wieku personelu do
zréznicowanego wieku klientéw

opracowanie startegii zarzadzania personelem wedtug wieku 13,6

analiza struktury demograficznej wedtug wieku w
poszczegolnych dziatach

13,6

inne 9,1

prognozy demograficzne personelu wedtug wieku (na okres 45 dane w %
przynajmniej 1 roku) D | |
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dane nie sumujg sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedtug branzy i glownego rodzaju dziatalnosci

Rozpatrujac odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na branz¢ i gtowny rodzaj dziatalnosci
nalezy podkresli¢, iz analiza struktury demograficznej wedtug wieku jest stosowana przede
wszystkim w instytucjach administracji publicznej, w przedsigbiorstwach zajmujacych sie¢
produkcja w branzy przetworstwa przemystowego (w tych firmach stosuje si¢ rowniez analizg
struktury demograficznej] wedlug wieku w poszczegdlnych dziatach) oraz w firmach
ustlugowych z branzy kultury, rozrywki 1 rekreacji.

Z kolei dopasowanie zrdéznicowanego wieku pracownikow do zrdéznicowanego wieku
klientow dominuje w przedsigbiorstwach ustugowych z branzy turystycznej, a budowanie
strategii zarzadzania personelem wedlug wieku to domena podmiotéw ustugowych z branzy
gastronomicznej.

Wedtug formy prawnej

Bioragc pod uwage forme¢ prawnag respondentow zwraca uwage fakt, iz osoby fizyczne
prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza budujgc strategie personalng firmy najczesciej stosuja
analize struktury demograficznej personelu wedhug wieku w poszczegdlnych dziatach firmy
oraz starajg si¢ tak uktadac relacje z klientem zewnetrznym, zeby wiek pracownikow obstugi
byt skorelowany z wiekiem klientow. Rozktad odpowiedzi pozostatych respondentow
odpowiada rozktadowi ogdlnemu.



Wedtug liczby zatrudnionych i siedziby firmy

Rozktad odpowiedzi respondentow wskazuje prawidlowos$¢ — im wieksza firma z siedzibg
w miescie tym wigcej dziatan stosowanych w obszarze strategicznym zgodnie z rozktadem
ogolnym odpowiedzi. Im mniejsza firma ulokowana na wsi tym mniej elementéw zarzgdzania
personelem wedtug wieku w obszarze strategicznym®

Rekrutacja

Rekrutacja jest tym obszarem zarzadzania wiekiem, w ktorym $rednia liczba wskazan dziatan
stosowanych przez respondentoéw jest bardzo wysoka (drugie miejsce w rankingu). W ramach
tego obszaru ¥ przedsiebiorcow deklaruje prowadzenie rekrutacji z zachowaniem réownosci
szans wedtug wieku oraz selekcje kandydatow wedtug kryteriow kompetencyjnych, a ponad
potowa wskazuje dbato$¢ o zachowanie tajemnicy danych osobowych. Najmniejszy odsetek
uczestnikow sondazu przyznaje si¢ do dbalosci o tres¢ ogloszen rekrutacyjnych, ktére w swej
zawartosci odpowiadatyby potrzebom réznych generacji.

Ranking dziatan w ramach rekrutacji stosowanych przez przedsigbiorcow obrazuje ponizszy
wykres:

Dzialania respondentow w obszarze rekrutacji w kontekscie
zarzgdzania wiekiem

| | | | | | |
rekrutacja z zachowaniem réwnosci sznas wedtug wieku 72,7
selekcja kandydatow wedtug kryteriéw kompetencyjnych 72,7
zachowanie tajemnicy danych osobowych 68,2
tres¢ ofert pracy odpowiada potrzebom réznych generacji 40,9
0,
inne | 4,5 ‘ dane w %
T T T T T ! !
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dane nie sumujg sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedtug branzy i glownego rodzaju dziatalnosci

Przedsigbiorstwa z branzy handlowej, turystycznej i gastronomicznej w ramach rekrutacji
wpisane] w zarzadzanie wiekiem stosujg tylko jedno dziatanie tzn. rekrutujga pracownikow
w réoznym wieku. Rozklad odpowiedzi pozostatych respondentow ze wzgledu na branze
1 gléwny rodzaj dziatalnos$ci jest podobny do ogolnego.

Wedtug formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy

W przypadku doboru dziatan rekrutacyjnych forma prawna, wielko$¢ przedsigbiorstw
lub siedziba firm uczestniczacych w sondazu nie wplywaja istotnie na rozklad odpowiedzi,
ktory jest podobny do rozktadu ogélnegOG.

® Rozktad odpowiedzi respondentéw wedtug zmiennych metryczkowych w obszarze strategicznym — Tabela 2
Zarzadzanie wiekiem
® Rozktad odpowiedzi respondentéw wedtug zmiennych metryczkowych w obszarze rekrutacja — Tabela 2
Zarzadzanie wiekiem



Szkolenia i ocena pracy pracownikow

Czesto stosowanym aspektem zarzadzania personelem w kontekscie wieku jest opracowanie
I realizacja planu szkolen pracownikéw z uwzglednieniem ich wieku oraz ocena ich pracy
(trzecie miejsce w rankingu wedtug $redniej liczby wskazan dziatan stosowanych w danym
obszarze). Dzialania realizowane przez ponad potowe respondentow w tym zakresie,
to przede wszystkim zachecanie pracownikéw do stalego uczenia si¢ (64%) oraz ocena
ich pracy wyltacznie pod katem merytorycznego wypetniania obowigzkoéw stuzbowych (77%).
Co trzeci przedsigbiorca wskazuje réwniez realizacje szkolen, ktéore podnosza/
uzupelniajg/zmieniajg kwalifikacje 1 umiejetnosci zawodowe pracownikéw zgodnie z ich
potrzebami.

1/3 respondentow realizuje ksztalcenie ustawiczne w przedsigbiorstwie rowniez dzigki
wykorzystywaniu ~ wiedzy 1  do$wiadczenia  starszych  pracownikow,  ktorzy
w firmie pelnig role mentoréw. Mimo, ze przedsigbiorcy ktadg nacisk przede wszystkim
na zadania pracownicze i w tym Kierunku opracowujg plany szkolen to, co czwarty z nich
pamietajac o réznicach mentalnych migdzy generacjami dba o umiej¢tnosci interpersonalne
swoich pracownikéw i realizuje szkolenia z zakresu umiejetnosci migkkich.

Ranking dziatan stosowanych przez przedsi¢biorcow w ramach podnoszenia kwalifikacji
pracownikow i oceny ich pracy obrazuje ponizszy wykres:

Drziatania respondentow w obszarze doksztatcania/przekwalifikowania w kontekscie
zarzgdzania wiekiem

oz . . . . 7 | | | | | | |
ocena pracownikéw ze wzgledu na wypetnianie obowigzkéw 773
zawodowych | | | | | | ’
zachecanie do udziatu w szkoleniach bez wzgledu na wiek 63,6
realizacja szkoler ze wzgledu na niewystarczajgce/brak 1 ! ! ! 45|5
umiejetnosci zawodowych | | | ’
badania potrzeb szkoleniowych 31,8
szkolenia podnoszace uczace nowych kwalifikacji 1 ! ! 31 8|
zawodowych | | % |
starsi pracownicy petnia role mentoréw 31,8
I I dane w %
szkolenia z zakresu umiejetnosci interpersonalnych 22,7 | |
I I T T T
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na zmienne metryczkowe réznig si¢ od rozkladu
ogoblnego wyltacznie w przypadku zmiennej — branza przedsiebiorstwa. Tylko firmy z branzy
turystycznej stosuja wylacznie jedno dzialanie w ramach szkolenia i oceny pracownikow,
ktorym jest zachecanie pracownikdw do podnoszenie wlasnych kwalifikacji bez wzgledu
na wiek.

Rozktad odpowiedzi pozostalych respondentow ze wzgledu na pozostate zmienne
metryczkowe jest podobny do ogblnego’.

7 Rozktad odpowiedzi respondentow wedlug zmiennych metryczkowych w obszarze szkolenia i ocena
pracownikow — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem



Elastyczne formy zatrudnienia

Waznym elementem organizacji pracy w przedsigbiorstwie sg formy zatrudnienia
pracownikow, ktore moga albo usztywniaé¢ organizacje pracy firmy albo ja uelastyczniaé
zgodnie z aktualnymi potrzebami. Respondenci korzystajg chetnie z nietypowych form
zatrudnienia, ktore charakteryzujg si¢ elastyczno$cig czasu, miejsca, formy i zakresu
Swiadczenia pracy (pigte miejsce w rankingu wedhug S$redniej liczby wskazan dziatan
stosowanych w danym obszarze). W ramach omawianego obszaru najwicksza $rednia liczba
wskazan odnosi si¢ do stosowania elastycznych umoéw o prace. Pozostale elastyczne formy
zatrudnienia sa wskazywane przez respondentéw dwukrotnie rzadzie;®.

Elastyczne formy zatrudnienia stosowane przez respondentow - srednia liczba odpowiedzi
respondentow W poszczegolnych kategoriach

N = 231; 33,0

elastyczne umowy o prace

elastyczne formy wynagrodzenia
elastyczny czas pracy

elastyczne formy, zakres, miejsce i sposob swiadczenia pracy

0 5 10 15 20 25 30 35

Elastyczne formy wynagrodzenia

Rézne formy wynagrodzenia stosowane w poszczegdlnych przedsiebiorstwach sg rezultatem
roznego rodzaju uméw zawieranych migdzy pracownikiem a pracodawcg oraz rdznej
organizacji pracy. Im cze$ciej w firmie pracodawcy korzystaja z elastycznych form
zatrudnienia tym czesciej stosujg elastyczne formy wynagrodzenia.

Wsrod przedsigbiorcow biorgcych udziat w sondazu czasowy — miesigczny system
wynagrodzenia jest stosowany najczesciej (82%). Co jedenasty respondent korzysta
z mieszanego systemu wynagrodzenia, a tylko nieliczni stosuja akordowy lub prowizyjny
system wynagrodzen.

Rozktad odpowiedzi respondentow ze wzgledu na zastosowanie elastycznych form
wynagrodzenia przedstawia si¢ nast¢pujaco:

Elastyczne formy wynagrodzenia stosowane przez respondentow
w kontekscie zarzgdzania wiekiem

czasowy system wynagrodzenia np. miesieczny 81,8

mieszany system wynagrodenia 9,1

prowizyjny system wynagrodzenia 4,5 danew %

akordowy system wynagrodzenia 4,5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

® Dziatania podejmowane przez respondentéw w ramach obszaru Elastyczne formy zatrudnienia — rednia liczba
odpowiedzi przypadajgca na poszczegélne dziabania — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem (Srednia jest liczona, jako
stosunek sumy wskazan w danym podobszarze do liczby kategorii danego podobszaru)
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Wedtug branzy i glownego rodzaju dziatalnosci

We wszystkich przedsigbiorstwach dominuje czasowy system wynagrodzen (miesi¢czny),
ale tylko wsrod przedsigbiorstw produkcyjnych prowadzacych dziatalno§¢ w zakresie
przetworstwa przemystowego korzysta si¢ ze wszystkich pozostatych elastycznych form
wynagrodzen.

Wedtug formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy

We wszystkich firmach bez wzgledu na form¢ prawng, wielko$¢ i siedzibg przedsigbiorstwa
najpowszechniejszym systemem wynagrodzen jest system czasowy — miesi¢czny.
Ale w firmach prowadzonych przez osoby fizyczne, zatrudniajacych od 10 do 49 os6b
1 zlokalizowanych w miescie stosuje si¢ rowniez pozostale elastyczne formy zatrudnienia®.

Elastyczny czas pracy

Organizacja pracy to rowniez organizacja czasu pracy pracownikow. Jesli przedsiebiorstwo
potrafi adaptowac si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow zewnetrznych to stosuje elastyczny
czas pracy wobec swoich pracownikow.

Respondenci dostosowujac organizacj¢ pracy w swojej firmie do zmian korzystajg z wielu
rozwigzan W ramach elastycznego czasu pracy. Co drugi z nich stosuje prace zmianowg
lub prace w niepelnym wymiarze godzin, a co czwarty rozlicza swoich pracownikow
z indywidualnego czasu pracy. Pozostate formy elastycznego czasu pracy wykorzystywane sg
w zdecydowanie mniejszym stopniu, zwlaszcza zadaniowy czas pracy i praca weekendowa.
Rozktad odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na zastosowanie elastycznego czasu pracy
przedstawia si¢ nastepujaco:

Elastyczny czas pracy stosowany przez respondentow
W kontekscie zarzgdzania wiekiem

praca zmianowa 54,5
praca w niepetnym wymiarze czasu 45,5

indywidualny rozktad czasu pracy 27,3

praca w ruchu ciggtym 18,2
zadaniowy czas pracy 13,6 dane w %
praca weekendowa 4,5
inne | 4,5

0 10 20 30 40 50 60

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedtug branzy i glownego rodzaju dziatalnosci

Jedynie firmy prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza w zakresie pomocy spotecznej
wykorzystujg wszystkie elastyczne formy czasu pracy, co wynika ze specyfiki pracy w tej
branzy. Praca zmianowa, praca w ruchu ciggtym i indywidualne rozliczenie czasu pracy sa
Stosowane w przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ przetworstwem przemystowym, a praca
zmianowa stosowana jest w hotelarstwie i gastronomii.

° Rozktad odpowiedzi respondentéw wedhig zmiennych metryczkowych w obszarze elastycznych form
wynagrodzenia — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem
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Z kolei im bardziej zréznicowany rodzaj prowadzonej dziatalnosci (firmy prowadzace
dziatalno$¢ mieszang) tym wiecej stosowanych form elastycznego czasu pracy.

Wedtug formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy

Wyniki sondazu wskazuja, ze przede wszystkim zaklady/jednostki budzetowe stosuja
wszystkie dostepne formy elastycznego czasu pracy. Pozostate firmy stosujg te formy
elastycznego czasu pracy, ktore im najbardziej odpowiadaja.

Im wigksze zaktady pracy tym wigcej réznorodnych elastycznych form czasu pracy
stosowanych przez pracodawcow.

Lokalizacja firmy nie odgrywa w tym zakresie istotnego znaczenia™

Elastyczne umowy o prace

Elastyczne umowy o prace s3 ta forma zatrudnienia, z ktorej pracodawcy korzystaja
najczesciej (Srednia liczba wskazan — 33), poniewaz osiagaja dzigki nim niewatpliwe korzysci
dotyczace np. tatwosci rozwigzania stosunku pracy, obnizenia kosztow pracy czy redukcji
kosztow funkcjonowania firmy.

Ale mimo réznorodnych mozliwosci, jakie daja rozwigzania prawne w tym zakresie
uczestnicy sondazu zatrudniajg pracownikow przede wszystkim w ramach umowy o prace
na czas nieokre$lony lub na czas okreslony (w obydwoch przypadkach - 82%). Ponad potowa
z nich deklaruje rowniez korzystanie z umow cywilno-prawnych oraz uméw na okres probny,
a niewiele mniej korzysta z umowy o prace na zastgpstwo (41%). Zaledwie, co jedenasty
respondent przyznaje, ze korzysta z umow z tymczasowymi agencjami zatrudnienia odnosnie
,»WYypozyczenia” pracownikow.

Rozktad odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na zastosowanie elastycznych uméw o prace
przedstawia si¢ nastepujaco:

Elastyczne umowy o prace stosowane przez respondentow
w kontekscie zarzgdzania wiekiem

umowa o prace na czas nieokreslony 81,8
I I I I I I I I
umowa o prace na czas okreslony 81,8
I I I I I I
umowy cywilno-prawne 68,2
I I I I I I
umowa o prace na okres prébny 63,6
I I I I
umowa o prace na zastepstwo 40,9
umowy z tymczasowymi agencjami posrednictwa pracy - i 91 danew %
wypozyczanie pracownikéw 1=
inne 4,5
T T T T T T
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedtug branzy i glownego rodzaju dziatalnosci

W firmach z branzy hotelarskiej 1 gastronomicznej najczeSciej stosuje si¢ umowy na czas
okreslony, umowy na czas nieokre§lony oraz umowy cywilno-prawne. W pozostalych
branzach rozktad odpowiedzi jest podobny do ogdlnego.

1% Rozktad odpowiedzi respondentéw wedtug zmiennych metryczkowych w obszarze elastycznego czasu pracy
— Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem
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W firmach produkcyjnych nie stosuje si¢ umow o prace na zastgpstwo, a w pozostatych
przedsigbiorstwach pracodawcy nie korzystaja z posrednictwa pracy agencji pracy
tymczasowe;j.

Wedtug formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy

Im wigksza firma tym wigcej stosowanych réznych rodzajow uméw o prace. Rozktad
odpowiedzi ze wzgledu na form¢ prawng i lokalizacje firmy nie rézni si¢ od rozkladu
og(')lnego.11

Elastyczne formy, zakres, miejsce i sposob swiadczenia pracy

W ramach elastycznych form zatrudnienia elastyczne formy, zakres, miejsce i sposob
swiadczenia pracy sg najrzadziej wskazywane przez respondentow ($rednia liczba wskazan —
13,8), przy czym ich deklaracje dotycza wiasciwie dwoch dziatan z tego zakresu,
tzn. zatrudnienia w ramach pracy na podstawie uméw cywilno-prawnych (potowa
respondentéw) oraz umozliwienia pracownikowi zmiany stanowiska pracy na bardziej
dostosowane do jego potrzeb i umiejetnosci (41%). Pozostate mozliwosci sg wykorzystywane
przez pracodawcow niezwykle rzadko, a w tym: zatrudnienie w ramach podzielonego
stanowiska pracy, czyli zatrudnienia dwoch osob w ramach jednego etatu w pelnym wymiarze
czasowym, gdzie wynagrodzenie i inne $wiadczenia nalezne pracownikom dzielone sa
proporcjonalnie lub zatrudnienie w ramach telepracy, czyli zastosowania takiej metody
organizowania pracy, w ktorej pracownik pracuje poza miejscem pracy przez znaczng czgs¢
swojego czasu pracy dostarczajac do pracodawcy wyniki (rezultaty) pracy przy
wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii przekazywania danych,
zwlaszcza Internetu (w obydwoch przypadkach - 4,5%).

Rozktad odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na zastosowanie elastycznych form, zakresu,
miejsca 1 sposobu §wiadczenia pracy przedstawia si¢ nastepujaco:

Elastyczne formy, zakres, miejsce i sposob swiadczenia pracy
stosowane przez respondentow w kontekscie zarzgdzania wiekiem

praca na podstawie uméw cywilno-prawnych 50,0

umozliwienie zmiany stanowiska pracy zgodnie z
potrzebami/umiejetnosciami pracownika

40,9

podzielone stanowisko pracy | 4,5

telepraca 4,5

danew %

inne 4,5

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

"' Rozktad odpowiedzi respondentéw wedlug zmiennych metryczkowych w obszarze elastycznych uméw o
prace — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem
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Wedtug branzy i gtownego rodzaju dzialalnosci

Jedynie w zaktadach pracy z branzy pomocy spotecznej stosowana jest forma $wiadczenia
pracy w ramach podzielonego stanowiska pracy, a w firmach gastronomicznych pracownicy
Swiadczg prace przede wszystkim na podstawie umow cywilno-prawnych. Rozktad
odpowiedzi pozostatych respondentéw jest podobny do rozktadu ogoélnego.

Przedsiebiorstwa prowadzace dzialalno$¢ mieszang stosujg wszystkie sposoby §wiadczenia
pracy, a pozostate skupiajg si¢ na $Swiadczeniu pracy w ramach umow cywilno-prawnych
1 umozliwieniu pracownikowi zmiany stanowiska pracy zgodnie z jego umiej¢tnosciami
I potrzebami.

Wedtug formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy

Im wigkszy zaklad pracy tym wigcej stosowanych réznych form $wiadczenia pracy.
Natomiast forma prawna i lokalizacja firmy nie wptywa w sposéb istotny na zré6znicowanie
odpowiedzi respondent(')w.12

Stan zdrowia pracownikow, ergonomia stanowisk pracy

Dbalo$¢ o stan zdrowia personelu jest codzienno$cia przedsiebiorcow bioracych udziat
w sondazu (Srednia liczba wskazan — 48,8). Wszyscy uwzgledniaja w swoich dzialaniach
w tym zakresie badania okresowe swoich pracownikow, a co drugi z nich stosuje w pracy
mini-przerwy dla pracownikoéw. 3/4 respondentow okresowo kontroluje stanowiska pracy
ze wzgledu na przepisy BHP oraz ich ergonomi¢ oraz aktualizuje oceng warunkow pracy
kazdego stanowiska pracy w firmie.

Rozktad odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na stan zdrowia pracownikodw i ergonomi¢
stanowisk pracy przedstawia si¢ nastepujgco:

Dziatania respondentow w obszarze zdrowia i ergonomii pracy w kontekscie zarzgdzania

wiekiem
1 1 1 1 1
badania okresowe pracownikéw 100,0
|
kontrola stanowisk pracy ze wzgledu na przepisy BHP oraz 773
ich ergonomicznos¢ 0
|
aktualizacja oceny warunkéw pracy kazdego stanowiska 68.2
pracy ’
' dane w %
stosowanie w pracy mini-przerw dla pracownikéw 50,0
} } T
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedtug branzy

Jedynie w zaktadach pracy z branzy hotelarskiej, turystycznej i gastronomicznej w ramach
dbatosci o stan zdrowia pracownikow stosowane sg wylacznie badania okresowe. Rozktad
odpowiedzi pozostatych respondentéw jest podobny do rozktadu ogélnego.

Y Rozktad odpowiedzi respondentdw wedlug zmiennych metryczkowych w obszarze elastycznych form,
zakresu, miejsca i sposobu $wiadczenia pracy — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem

14



Wedtug gtownego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy
Zmienne metryczkowe dotyczace gldéwnego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, wielkosci
i siedziby firmy nie wptywaja w sposob istotny na odpowiedzi respondentow — rozkiad
odpowiedzi jest podobny do ogdlnego.

Dbatos¢ o starszych wiekiem pracownikow

Zarzadzanie wiekiem w taki sposob, zeby dba¢ o starszych wiekiem pracownikow
I efektywnie wykorzystywac ich wiedz¢ i doswiadczenie nie jest praktykowane zbyt czgsto
przez respondentow ($rednia liczba wskazan — 21), poniewaz zaledwie, co pigty z nich
deklaruje zatrudnianie emerytowanych pracownikéw, jako mentorow. Natomiast pozostale
odpowiedzi przedsiebiorcow dotycza uwzgledniania emerytowanych pracownikéw wsrod
gosci zapraszanych z okazji roznych uroczystosci w firmie, (co czwarty respondent) lub
celebrowania jubileuszy pracownikow ze wzgledu na staz pracy (ponad potowa
respondentow).

Rozktad odpowiedzi respondentéw ze wzgledu na dbato$¢ starszych wiekiem pracownikow
przedstawia si¢ nastgpujaco:

Dzialania respondentow w obszarze dbatosci o starszych wiekiem pracownikow
w kontekscie zarzgdzania wiekiem

7 1 1 1 1 1 1
pamietanie o jubileuszach pracownikéw ze wzgledu na staz 68.2
pracy b
. | |
zapraszanie emerytéw z okazji réznych uroczystosci w firmie 27,3
1 |
zatrudnianie emerytowanych pracownikéw jako mentoréw 18,2
1 : danew %
inne 13,6
t T
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

dane nie sumujg sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Wedlug branzy

W przedsi¢biorstwach z branzy hotelarskiej, turystycznej i gastronomicznej dbatosé
o pracownikow starszych wiekiem wyraza si¢ wyltacznie w celebrowaniu kolejnych
jubileuszy ze wzgledu na staz pracy. Rozktad odpowiedzi pozostatych respondentow jest
podobny do rozktadu ogélnego.

Wedtug gtownego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy
W firmach zatrudniajacych do 10 osob nie stosuje si¢ zadnych dzialan w obszarze dbatosci
o starszych wiekiem pracownikow. Rozktad pozostatych odpowiedzi z uwagi na zmienne
metryczkowe dotyczace gldwnego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, wielko$ci
i siedziby firmy nie wplywajag w sposob istotny na odpowiedzi respondentow jest podobny
do rozktadu ogélnego.™

¥ Rozklad odpowiedzi respondentéw wedlig zmiennych metryczkowych w obszarze zdrowia i ergonomii
stanowisk pracy — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem

" Rozklad odpowiedzi respondentéw wedtug zmiennych metryczkowych w obszarze dbaloici o starszych
wiekiem pracownikow — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem
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Zasady zarzadzania wiekiem - organizacja pracy w firmie
Zasady zarzadzania wiekiem sg wdrazane, w co drugim przedsi¢gbiorstwie biorgcym udziat
w sondazu a zebrane informacje obrazuja specyficzne podejscie respondentow

do zagadnien zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem.

Stosowanie zasad zarzgdzania wiekiem w opinii respondentow

33;50,0% B stosujemy zasady
zarzgdzania wiekiem

33; 50,0%_/

nie stosujemy zasad

- zarzadzania wiekiem

Wedtug branzy

Zasady zarzadzania wiekiem sa stosowane we wszystkich przedsiebiorstwach z branzy
handlowej, hotelarskiej i gastronomicznej, w co drugiej firmie zajmujacej si¢ pomoca
spoteczng oraz w wigkszosci podmiotdow z branzy przetworstwa przemystowego.
W pozostatych przedsigbiorstwach respondenci deklarujg brak stosowania zasad zarzadzania
wiekiem.

wedlug glownego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy
Wszystkie firmy prowadzone przez osoby fizyczne oraz wszystkie firmy z siedziba na wsi
stosujg zasady zarzadzania wiekiem. Z Kkolei firmy prowadzace dziatalno$¢ mieszang sa
przedsigbiorstwami, w ktorych w wigkszosci nie stosuje si¢ zasad zarzadzania wiekiem
podobnie jak w firmach bedacych jednostkami lub zaktadami budzetowymi. W pozostatych
firmach rozktad odpowiedzi jest podobny do rozktadu ogo6lnego.

W przypadku zmiennej — wielko$¢ firmy mozna zauwazy¢ nast¢pujacg tendencje: odsetek
firm stosujacych zasady zarzadzania wiekiem spada wraz z wielko$cig firmy™.

Wsrod przedsigbiorcow wdrazajacych zasady zarzadzania wiekiem mozna wyr6zni¢ dwa

podejs$cia w ich stosowaniu:

— dostosowanie organizacji funkcjonowania firmy w taki sposob, zeby stosowac jak
najwiecej zasad zarzadzania wiekiem (46%),

— dostosowanie zasad zarzadzania wiekiem do specyfiki firmy bez zmiany organizacji jej
funkcjonowania (46%).

To drugie podejscie do zarzadzania wiekiem skutkuje tym, ze przedsigbiorcy nie wdrazaja

kazdej zasady zarzadzania wiekiem, a jedynie te, ktore przynosza korzysci firmie i1 jej

pracownikom tzn. np. nie wdrazajg zasad elastycznego wynagrodzenia, czasu pracy czy

zakresu 1 sposobu $wiadczenia pracy, jesSli ich stosowanie kolidowatoby ze specyfika

funkcjonowania firmy. W zwigzku z tym nie kazda zasade stosuja do kazdego pracownika —

tylko, co czwarty przedsigbiorca stosuje wdrazane przez siebie zasady wobec wszystkich

pracownikow.

* Rozktad odpowiedzi respondentow wedlug zmiennych metryczkowych — stosowanie zasad zarzadzania
wiekiem - organizacja pracy w firmie — Tabela 2 Zarzadzanie wiekiem
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Ci przedsigbiorcy, ktorzy deklaruja brak stosowania zasad zarzadzania wiekiem twierdza,
ze nie trzeba dostosowywaé organizacji pracy do wieku pracownikow 1 tworzy¢
odpowiednich procedur postgpowania, poniewaz wszystko uktada si¢ bez jakiejkolwiek
ingerencji z ich strony (46%). Niektorzy twierdzg tak, dlatego ze pracownicy w ich firmie
stanowig jednorodny, mtody zespot pod wzgledem wieku lub dlatego, ze w ich firmie nie
sprawdzaja si¢ elastyczne formy zatrudnienia. Ale nawet ci przedsi¢biorcy, ktorzy nie
wdrazaja ,,specyficznych” zasad zarzadzania wiekiem stosujg te, wymagane przepisami
prawnymi, (co piaty respondent)®.

Rozktad opinii respondentow odno$nie stosowania zasad zarzadzania wiekiem obrazuje
o 17.
ponizszy wykres™':

Stosowanie zasad zarzgdzania wiekiem przez respondentow

I I .
inne
dane w % E
9,1 zasady zarzadzania wiekiem stosujemy wobec wszystkich
27,3 pracownikéw
9,1 w firmie nie sprawdzaja sie elastyczne formy, zakres, miejsce i
9,1 sposéb $wiadczenia pracy
91 18.2 w firmie nie sprawdzajg sie elastyczne formy wynagrodzenia
’

91 w firmie nie sprawdzaja sie zasady elastycznych umoéw o prace

27,3 91 w firmie nie sprawdzaja sie zasady elastycznego czasu pracy
’
18,2 wypetniamy tylko te zasady, ktérych wymagajg od nas przepisy
prawne
45,5 nie widzimy potrzeby dostosowywania organizacji pracy do wieku
18,2 pracownikéw
9,1 nasi pracownicy stanowig jednorodny zespét - nie ma potrzeby
stosowania zasad zarzadzania wiekiem
455 staramy sie stosowac jak najwiecej zasad zarzadzania wiekiem
’
| | stosujemy tylko te zasady zarzgdzania wiekiem, ktére sg
45,5 odpowiednie dla firmy
T T
nie stosujemy zasad zarzadzania wiekiem tak, stosujemy zasady zarzadzania wiekiem

dane nie sumujg sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Zatrudnienie osob w wieku 50+

Zasady zarzadzania wiekiem odnoszg si¢ do wszystkich pracownikéw bez wzgledu na wiek,
ale powinny by¢ stosowane szczegodlnie w stosunku do dwoch grup pracownikow najbardziej
narazonych na stereotypowe postrzeganie przez pracodawcow: do osob mtodych
postrzeganych, jako osoby posiadajagce wiedze teoretyczng bez praktyki oraz do osob
dojrzatych, w wieku powyzej 50 lat postrzeganych, jako osoby z wiedzg praktyczna,
ale niechetnych jej uaktualnianiu. Pracodawcy chcacy zoptymalizowaé efektywnos¢

'® Rozktad odpowiedzi respondentéw — stosowanie zasad zarzadzania wiekiem wobec wszystkich pracownikow
— Tabela 2a Stosowanie zasad zarzadzania wiekiem
" Rozktad odpowiedzi respondentow — Tabela 2a Stosowanie zasad zarzadzania wiekiem
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pracownikow w tych grupach wiekowych powinni opracowaé i wdraza¢ takie narzedzia
1 sposoby dzialania, ktore uwzgledniajgc ograniczenia 1 potrzeby pracownikdéw (zwigzane
z wiekiem) beda ich odpowiednio motywowac do pracy.

W sondazu postanowiliSmy sprawdzi¢ stosunek pracodawcow do pracownikow w wieku
powyzej 50 lat, poniewaz osoby w tej grupie wiekowe] sg stygmatyzowane w sposob
szczegllny, jako ludzie niepotrafigcy si¢ odnalezé w zmieniajacej si¢ rzeczywistosci,
opierajacy swoje dzialania zawodowe wylacznie o rutyne 1 niechetni innowacjom.
Zainteresowato nas przede wszystkim, ktore umiej¢tnosci osob dojrzatych przynosza korzysci
przedsi¢biorstwu, a ktore traktowane, jako ich wady nie s korzystne dla firmy.

Zatrudnienie

Wsrdéd  uczestnikow  sondazu dominujg przedsigbiorstwa zatrudniajace pracownikow
w réznym wieku, a ci, ktorzy deklarujg zatrudnienie jednorodne ze wzgledu na wiek stanowia
4, 5% og6tu respondentow.

Podmioty, ktore zatrudniaja osoby w podobnym wieku (zdecydowanie ponizej 50 Ilat)
to przede wszystkim organizacje pozarzadowe zlokalizowane w miescie 1 zatrudniajace od 10
do 49 0sob™.

Wyniki sondazu wskazuja, ze wsrod respondentow zatrudniajgcych osoby w réznym wieku
% z nich preferuje mtody zespot pracownikoéw, wsrod ktorych osoby w wieku powyzej 50 lat
stanowig mniejszos¢ ogotu zatrudnionych. Jedynie, w co trzeciej firmie pracownicy dojrzali
stanowig potowe lub wigkszos¢ zatogi.

Zatrudnienie osob w wieku powyzej 50 lat w przedsiebiorstwach
uczestniczgcych w sondaiu

9;14,3%

B osoby w wieku 50+
stanowig ponad 50% zatogi

45;71,4% B osoby w wieku 50+

stanowig 50% zatogi

osoby w wieku 50+ stnowig
ponizej 50% zatogi

Wedtug branzy

We wszystkich firmach z branzy gastronomicznej, administracji publicznej i pomocy
spoteczne] wigkszos¢ kadry stanowig pracownicy dojrzali w wieku powyzej 50 lat
w przeciwienstwie do firm z branzy handlowej 1 turystycznej, wérdd ktérych osoby w wieku
50+ stanowig mniejszo$¢ pracownikow.

*® Rozklad odpowiedzi respondentow wedtug zmiennych metryczkowych — Tabela 3 Zatrudnienie osob w wieku
50+
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Wedtug gtownego rodzaju dziatalnosci, formy prawnej, liczby zatrudnionych i siedziby firmy
Rozktad odpowiedzi respondentdow ze wzgledu na pozostale zmienne metryczkowe
odpowiada rozktadowi ogélnemu™

Zalety pracownikow dojrzatych a korzysci z ich zatrudniania

W opinii respondentéw zalety pracownikow w wieku powyzej 50 lat zatrudnionych
w przedsi¢biorstwach przyczyniaja si¢ przede wszystkim do efektywniejszego wykorzystania
Czasu pracy oraz sposobu jej organizacji, co przektada si¢ bezposrednio na korzySci
ekonomiczne dla firmy. Z kolei zalety osobiste tych os6b wptywaja na poprawe komunikacji
interpersonalnej, stosunkéw miedzy pracownikami i tym samym na atmosfer¢ w zaktadzie
pracy. Wszystko to sklada si¢ na efekt synergii, co podkresla wielu respondentow twierdzac,
ze optymalne wykorzystanie kapitatu ludzkiego jest mozliwe wylacznie dzieki zatrudnianiu
pracownikow w roznym wieku.

Podstawg zaletag pracownikow w wieku dojrzalym s3 umiejetnosci merytoryczne zwigzane
z wykonywang pracg oraz do§wiadczenie nie tylko zawodowe, ale i Zyciowe rozumiane, jako
umiejetno$¢ rozwigzywania problemow oraz jako umiejetno$é przekazywania wiedzy
,»praktycznej” mlodszym stazem pracownikom. Wazne sg réwniez takie cechy tych oséb jak:
solidno$¢, rzetelnos¢ w wykonywaniu obowigzkéw, punktualno$¢ i dbatlos¢ o stanowisko
pracy, poniewaz wtasnie te cechy skladaja si¢ na ,etos pracy”, ktory powinien by¢
przekazywany mtodszym pracownikom.

Zalety, ktore s3a najbardziej cenione przez pracodawcoéw przektadaja si¢ na bezposrednie
korzysci dla przedsigbiorstwa, a w tym przede wszystkim mozliwo$¢ powierzenia
samodzielnego wykonywania okreslonych obowigzkéw pracownikom w wieku 50+ z uwagi
na ich umiejetnosci praktyczne i doswiadczenie zawodowe. Jednoczesnie ich wiedza
1 doswiadczenie mogg by¢ wykorzystane w procesie doksztatcania innych, mtodszych stazem
pracownikow, do rozwigzywania problemoéw praktycznych czy do rutynowego wykonywania
wigkszosci obowigzkow. Pracodawcy cenig sobie rOwniez ich zaangazowanie 1 prawidlowe
wykonywanie pracy. Istotnym profitem zatrudnienia oséb w wieku 50+ jest brak absencji
w pracy z powodu macierzynstwa lub ojcostwa. Waznym czynnikiem dopetniajagcym obraz
pracownika ,,dojrzatego” jest jego lojalnosc¢ i solidnos¢.

Rozktad opinii respondentéw odnosnie zalet pracownikéw w wieku 50+ oraz korzysci z ich
zatrudniania przedstawia ponizszy wykres:

® Rozktad odpowiedzi respondentéw odno$nie zatrudnienia wedtug zmiennych metryczkowych — Tabela 3
Zatrudnienie 0s6b w wieku 50+
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Zalety pracownikow w wieku 50+ a korzysci z ich zatrudniania
w opinii respondentow

umiejetnosci zawodowe
doswiadczenie zawodowe i zyciowe
punktualnosé

solidnos$é, rzetelnosé

dbatos¢ o stanowisko pracy

chec¢ uczenia innych

umiejetnosé nawigzywania kontaktéw
kreatywnos¢

obdstuga komputera/nowoczesnych maszyn/ urzadzen
chec¢ uczenia sie

rutynowe wykonywanie obowigzkéw

szybkie wykonywanie obowigzkow

wykorzystanie doswiadczenia zawodowego
poszanowanie pracy

praktyczne umiejetnosci

brak absencji z powodu macierzyristawa/ojcostwa
przekazywanie wtasnej wiedzy innym

lojalnosé

tatwosc¢ rozwigzywania problemow -praktyka
samodzielnos¢

zaangazowanie w prace

prawidtowe wykonanie pracy

dyspozycyjnosé, elastycznosé

korzysci ekonomiczne

dane w %

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0

pozytywny wptyw na wizerunek firmy

tolerancja

1 korzysci z zatrudniania oséb w wieku 50+ i zalety pracownikéw w ieku 50+

dane nie sumujq sig, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi

Rozklad odpowiedzi respondentéow wedlug zmiennych metryczkowych jest podobny
do rozktadu ogodlnego®.

Wady pracownikéw dojrzatlych a mankamenty ich zatrudniania

Zatrudnianie osob w wieku 50+ ma tez, w opinii respondentdw, sporo mankamentoéw, ktore
wynikajg przede wszystkim z ich niewystarczajacych umiejetnosci spotecznych, kwalifikacji
zawodowych 1 cech osobowosci. Uczestnicy sondazu zwracaja uwage na brak
lub niewystarczajace posiadanie kompetencji kluczowych tak obecnie cenionych na rynku

%% Rozktad odpowiedzi respondentéw odno$nie zalet i wad pracownikéw w wieku 50+ oraz korzysci i wad
zatrudnienia osob w wieku 50+ wedtug zmiennych metryczkowych — Tabela 3 Zatrudnienie os6b w wieku 50+
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pracy, a wsrdd nich szczegdlnie nieznajomos$é/staba znajomo$¢ jezykow obcych, niecheé
do cigglego podnoszenia kwalifikacji zawodowych, ktora skutkuje posiadaniem
przestarzalych umiejetnosci oraz staba znajomos$¢ obstugi komputera/nowoczesnych maszyn
i urzadzen. Do tego dochodzi czesta absencja w pracy z powodu ztego stanu zdrowia.

Te, wymieniane przez uczestnikoéw sondazu, wady przekladaja si¢ bezposrednio na trudnos$ci
w pelnym wykorzystaniu potencjatu kadry pracowniczej. Jesli ,,dojrzali” pracownicy nie sg
zainteresowani ksztalceniem 1 podnoszeniem wlasnych kwalifikacji, jesli sa niechgtni
zmianom to ich praca staje si¢ nieefektywna i przestaje przynosi¢ przedsigbiorcom wymierne
korzysci. A jesli do tego doda¢ ich czgsta nieobecno$¢ w pracy z powodu choroby oraz
postawe roszczeniowg odnosnie wynagrodzenia, warunkoOw pracy i jej organizacji to tacy
pracownicy sg postrzegani, jako obcigzenie dla firmy, ktorej przynosza straty finansowe.

Pozostate wady/cechy pracownikow w wieku 50+ w wymiarze ekonomicznym nie sg juz tak
istotne dla pracodawcow — nie powodujg spektakularnych strat ekonomicznych, natomiast
sg istotne w wymiarze spotecznym, poniewaz ksztattuja niepochlebny obraz catej generacji.

Rozktad opinii respondentow odno$nie wad pracownikéw w wieku 50+ oraz mankamentow
ich zatrudniania przedstawia ponizszy wykres:

Wady pracownikow w wieku 50+ niesprzyjajgce ich zatrudnianiu

w opinii respondentow
T T T T

staba/ bra znajomosci jezykéw obcych 5'9'1
rutynowe wykonywanie obowigzkéw | I I I 54’|5
nieche¢ do uczenia sig/ podnoszenia kwalifikacji zawodowych | I I 36|'4
nieumiejetnos¢ obstugi komputera/ nowoczesnych maszyn/.“— I 22’7I
przestarzate umiejetnosci zawodowe | I 22'7I
czesta absencja w pracy : 1I8,2

powolnosé - niespieszne wykonywanie obowigzkow 13,6
brak kreatywnosci w rozwigzywaniu problemow 13,6

niedbato$¢ w wykonywaniu obowigzkéw/ zapominanie o... 4,5

nieumiejetnos$é nawigzywania kontaktéw (z mtodymi) 4,5

mniejsza che¢ zmiany dotychczasowych przyzwyczajen ] | | | | 63,6
niechec do podnoszenia kwalifikacji | | | I4-0,9
opieranie sie wytacznie na rutynie ] | I31,8
mniejsza przebojowosé ] | 27|,3
nieangazownaie sie w prace - doczekiwanie do emerytury | 22,7

straty ekonomiczne z powdu duzej absencji w pracy 13,|6
wymagania odnoszace sie do warunkéw zatrudnienia (czas... 13,|5
powolnos¢ - niespieszne wykonywanie obowiazkéw 13,|6

mniejsza asertywnos¢ 13,6

wykonywanie pracy wyfacznie w wyznaczonym zakresie od - do... 91 o
1 dane w %
wysokie wymagania finansowe | 9,1

nieumiejetnos$é wykonywania kilku czynnosci jednoczesnie 9,1
zbyt diugi okres przyswajania nowych umiejetnoéci | 9,1

nieumiejetno$é komunikowania sie z mtodszymi pracownikami 4,5

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0100,0

mankamenty zatrudniania oséb w wieku 50+ wady pracownikéw w wieku 50+

dane nie sumujq sie, do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwosé¢ wielokrotnego wyboru odpowiedzi
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Rozktad odpowiedzi respondentdow wedlug zmiennych metryczkowych jest podobny
do rozktadu ogc')lneg021.

Reasumujgc, nalezy podkresli¢, ze zgodnie z rankingiem, pozytywne strony zatrudniania 0sob
w wieku 50+ takie jak wykorzystanie do§wiadczenia zawodowego, posiadanie praktycznych
umiejetnosci 1 poszanowanie pracy sg dostrzegane niemal przez wszystkich respondentow,
w przeciwienstwie do jego podstawowych minuséw (slaba motywacja do zmiany
przyzwyczajen, nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji, wykonywanie pracy wylacznie
W oparciu 0 rutyng), za ktorymi opowiada si¢, co drugi — trzeci respondent.

Pozostate czynniki sktadajace si¢ na korzysci/straty dla firmy z powodu zatrudniania
,»dojrzalych” pracownikdéw nie sg juz tak jednoznacznie pozytywnie lub negatywnie oceniane
przez pracodawcow. Z pordwnania tych aspektow wynika, ze duzy wplyw
na nizsza popularno$¢ zatrudniania oséb z generacji 50+ maja przede wszystkim postawy
roszczeniowe, a w tym m.in. wymagania finansowe 1 wymagania odnoszace si¢ do warunkow
zatrudnienia oraz brak oczekiwanego zaangazowania lub zbyt powolne wykonywanie pracy.
W dobie dominacji rynku pracodawcy nad rynkiem pracownika nie sg to czynniki sprzyjajace
powszechnemu zatrudnianiu pi¢cdziesieciolatkow. Ale jednocze$nie nalezy zwrdci¢ uwage
na te aspekty, ktére maja wydzwick wylacznie pozytywny tzn. lojalnos¢, samodzielnosé,
dyspozycyjnos¢ 1 pozytywny wptyw na wizerunek firmy.

Mimo, ze w ogélnym bilansie odsetek opinii pozytywnych jest wyzszy niz opinii
negatywnych, to pracodawcy w wigkszosci sklaniajg si¢ ku mlodszej zatodze (3/4 z nich
deklaruje zatrudnienie mniej niz 50% pigcédziesieciolatkéw w swoich firmach).

Pozytywne i negatywne strony zatrudniania osob z pokolenia 50+
w opinii respondentow

Frakeja Negatywne strony zatrudniania Frakeja
populacji gatyw , b4 populacji
% 0sob w wieku 50+ %

Pozytywne strony zatrudniania
0s6b w wieku 50+

Korzysci finansowe

wysokie wymagania finansowe 9,1
korzysci ekonomiczne dla firmy 36,4 wymagania odnoszace si¢ do
warunkoéw zatrudnienia (czas pracy, 13,6

umowa o praceg itp..)

Aktywnos¢ zawodowa

wykonywanie pracy wylacznie w
wyznaczonym zakresie od - do

, L . 9,1
zar6wno, jesli chodzi o czas pracy
jak i jej zakres tematyczny
. . nieangazowanie si¢ w pracg -

zaangazowanie w prace 45,5 doczekiwanie do emerytury 22,7
zbyt dlugi okres przyswajania 91
nowych umiejetnosci '
nieumiejetnos¢ wykonywania kilku 91
czynnosci jednoczesnie '

. . powolno$¢ - niespieszne
prawidtowe wykonanie pracy 40,9 wykonywanie obowiazkéw 13,6
dyspozycyjnosé, elastycznosé 36,4

?! Rozktad odpowiedzi respondentéw odnoénie zalet i wad pracownikéw w wieku 50+ oraz korzysci i wad
zatrudnienia 0sob w wieku 50+ wedtug zmiennych metryczkowych — Tabela 3 Zatrudnienie os6b w wieku 50+

22




Pozytywne strony zatrudniania l:)riklgf.\i Negatywne strony zatrudniania irauligca}i
0s6b w wieku 50+ popuacs 0s6b w wieku 50+ popuacy
% %

samodzielno$¢ 45,5
brak absencji z powodu duza absencja w pracy z powodu

. , ) 63,6 13,6
macierzynstwa/ojcostwa choroby

Uczenie mlodszych stazem pracownikéw/ rozwiazywanie probleméw
przekazywanie wlasnej wiedzy 545
innym ' nieumiejetno$¢ komunikowania si¢ 45
fatwos¢ rozwiazywania problemow 455 z mtodszymi pracownikami '
-praktyka '
tolerancja 18,2 mn%ej. sza asertyvx./noscr : 13,6
mniejsza przebojowosé 27,3
Stosunek do firmy
lojalnos¢ | 45,5 |
Wplyw na wizerunek firmy
pozytywny wplyw na wizerunek
fi 18,2
irmy

Wyniki sondazu wskazuja, ze wszyscy pracodawcy dostrzegaja zalety zatrudnienia
pracownikow w roznym wieku. Wszyscy uwazaja, ze niejednolity wiek zatogi powoduje efekt
synergii, poniewaz dzigki réznorodnej wiedzy, doswiadczeniu i umiejgtnosciom powstaje
nowa jakos¢ pracy. Ale nie wszyscy stosuja swoje przekonania w praktyce, chociaz odsetek
pracodawcow zatrudniajacych jednorodny pod wzgledem wieku zespdt pracownikdéw jest
bardzo niewielki (5%).

Podsumowanie

1. Charakterystyka respondentow
a) Uczestnicy sondazu to przede wszystkim zaktady/jednostki budzetowe prowadzace
dziatalno$§¢ w zakresie administracji publicznej lub pomocy spotecznej oraz firmy
(najczescie] spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig) prowadzace dziatalnos¢
gospodarcza w zakresie przetworstwa przemystowego. W zdecydowanej wigkszosci sa
to przedsigbiorstwa ulokowane w miescie nalezagce do sektora MSP. Wsrod
respondentéw dominuje dziatalno$¢ mieszana i ustugowa.

2. Korzysci 1 mankamenty zatrudnienia osob w wieku powyzej 50 lat
a) Wickszos¢ respondentow reprezentuje firmy, ktorych personel stanowi zréznicowang
kadre ze wzgledu na wiek, ale tylko, w co czwartym przedsigbiorstwie osoby w wieku
powyzej 50 lat stanowig polowe lub wigkszos¢ pracownikow (firmy z branzy
gastronomicznej, administracji publicznej i pomocy spolecznej). Pozostali preferuja
mtodszy zespol, w ktorym pracownicy ,,dojrzali” to mniej niz 50% ogoétu zatrudnionych
(firmy z branzy handlowe;j i turystycznej).

b) Korzysci zatrudnienia generacji 50+:
Co najmniej potowa uczestnikow sondazu uwaza, ze zatrudnienie tej grupy osob jest
dla firmy opflacalne zar6wno w wymiarze ekonomicznym jak i spotecznym.
A w przypadku wykorzystywania do$§wiadczenia zawodowego 1 praktycznych
umiejetnosci tej grupy osob oraz ich stosunku do wykonywanej pracy taka opinig
podzielajg niemal wszyscy respondenci (ponad 80%).
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Pigédziesieciolatkowie sg osobami, ktére posiadajg praktyczne umiejetnosci zawodowe
oraz sg solidnymi i lojalnymi pracownikami. W strukturze organizacji mogag
przyjmowac role mentorow, dzieli¢ si¢ swoim doswiadczeniem uczac innych nie tylko
praktycznego wykonywania obowigzkow, ale réwniez szacunku do pracy,
punktualno$ci czy dbatosci o stanowisko pracy. Z racji doswiadczenia i posiadanych
kwalifikacji mogg pracowa¢ samodzielnie, rozwigzywa¢ problemy merytoryczne
I konflikty personalne. Ich pracy nie trzeba stale kontrolowaé, poniewaz jako osoby
odpowiedzialne 1 zaangazowane w prace wykonujg ja ze szczegdlng staranno$cig
i doktadnoscia.

Te zalety przektadaja si¢ na bezposrednie korzys$ci materialne dla firmy: skraca si¢
okres adaptacji pracownikoéw na nowym stanowisku pracy, nie trzeba zleca¢ innym
pracownikom dodatkowych obowigzkow wynikajacych z kontroli ich pracy, nie trzeba
liczy¢ si¢ z ich absencja z powodu macierzynstwa lub ojcostwa. Jednoczes$nie ich
doswiadczenie zyciowe I umiejetnos$é rozwigzywania konfliktow wptywaja pozytywnie
na stosunki miedzyludzkie, co z kolei wptywa pozytywnie na wizerunek firmy.

Mankamenty zatrudnienia generacji 50+:

Dla 64% respondentéw podstawowym minusem zatrudnienia osob w wieku 50+ jest ich
nizsza motywacja do zmiany dotychczasowych przyzwyczajeh i1 wykonywanie
obowigzkow w oparciu o utarte schematy i rutyne (32%). Jesli do tego doda¢ niechgc
do podnoszenia kwalifikacji lub zbyt dlugi okres przyswajania nowych umiejetnosci
to pracownicy =z takim nastawieniem generuja realne straty finansowe
dla przedsigbiorstwa.

Pozostale  wady  zatrudnienia  pigcdziesieciolatkow  sg  rOwniez  istotne
dla przedsigbiorcow, (cho¢ w mniejszym stopniu), poniewaz wigza si¢ ze sposobem
wykonywania pracy — z powolno$ciag w wykonywaniu obowigzkow oraz z ich realizacja
wylacznie w wyznaczonym zakresie, Z nieangazowaniem si¢ w pracg — doczekiwanie
do emerytury czy z nieumiejetnoscia wykonywania wielu czynnosci jednocze$nie.
Dla, co sidédmego respondenta powazng trudnoscig, ktéra przektada si¢ na straty
ekonomiczne jest rOwniez wysoka absencja tych os6b z powodu choroby oraz postawa
roszczeniowa odno$nie warunkow finansowych 1 organizacyjnych zatrudnienia.

Te wymienione problemy zatrudnienia oséb w wieku 50+ dotycza gtdéwnie wymiaru
materialnego ich pracy, chociaz w wymiarze spotecznym wptywaja na negatywny obraz
catej generacji.

Z zebranych informacji, mozna wywnioskowaé, ze pracodawcy dostrzegajac zalety
zatrudnienia pracownikéw dojrzalych podlegaja jednak negatywnym schematom ich
postrzegania, poniewaz wigkszos$¢ z nich preferuje nieco mtodsza kadre pracownikow, wsrdd
ktérej osoby z generacji 50+ stanowig mniejszo$¢ ogodtu zatrudnionych. Aby przetamac ten
niepochlebny stereotyp pracodawcy powinni wigkszg wage przyklada¢ do zarzadzania
zasobami ludzkimi z uwzglednieniem wieku swoich pracownikow. Dobrze funkcjonujaca
organizacja powinna zwaza¢ nie tylko na swoj kapital materialny, ale rOwniez na potencjal,
jaki niosg ze soba jej pracownicy. Zarzadzanie wiekiem umozliwia wykorzystanie potencjatu
ludzkiego w sposob najbardziej efektywny zarowno dla organizacji jak 1 dla jej pracownikow.
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3. Zarzadzanie wiekiem
a) Stosowanie zasad zarzadzania wickiem

Zasady zarzadzania wiekiem s3 stosowane, w co drugiej firmie bioracej udzial

w sondazu.

Wsrdd respondentow deklarujacych stosowanie zasad zarzadzania wiekiem dominujg

dwie opcje ich wdrazania:

— wprowadzanie jak najwiecej roéznorodnych =zasad ze wszystkich obszarow
zarzadzania wiekiem 1 dostosowywanie do nich funkcjonowania firmy, cO 0znhacza
szeroki zakres dzialtan w ramach wszystkich obszarow wobec wszystkich
pracownikow, (co trzeci respondent)?.

— wprowadzanie tylko tych zasad zarzadzania wiekiem, ktére przynosza korzysci
firmie i pracownikom, co oznacza wybidrcze ich stosowanie. Respondenci nie
wdrazaja np. elastycznych form wynagrodzenia, czasu pracy czy zakresu, miejsca
1 sposobu $wiadczenia pracy, jesli koliduja one ze specyfikg firmy, nie stosuja
wszystkich zasad wobec wszystkich pracownikow, ale staraja si¢ dostosowywac
je do sytuacji poszczegdlnych pracownikdw.

Wsrod przedsigbiorcow niestosujgcych zasad zarzadzania wiekiem w swojej firmie
dominuje opcja braku potrzeby specjalnego dostosowywania organizacji pracy firmy
do wieku pracownikéw skoro wszystko funkcjonuje prawidiowo. Inne tlumaczenia
braku zarzadzania personelem ze wzgledu na wiek odnosza si¢ do specyfiki
przedsiebiorstwa, w ktorym nie sprawdzaja si¢ elastyczne formy zatrudnienia
lub do specyfiki kadry pracowniczej stanowigcej jednorodny pod wzgledem wieku
zespol. Ale nawet oni realizuja te zasady, ktore s3 wymagane przepisami prawa.

O braku spojnej wizji funkcjonowania przedsigbiorstwa W jego wymiarze

ekonomicznym i spotecznym $wiadcza rzadko wskazywane przez przedsigbiorcow

dziatania dotyczace opracowywania i realizacji strategii kadrowej firmy. Srednia liczba

wskazan dotykajaca tej tematyki jest najnizsza sposrod wszystkich obszardéw

zarzadzania wiekiem (10,5). Pozostate obszary znajduja si¢ znacznie wyzej w rankingu

albo ze wzgledu na konieczno$¢ ich realizacji wymaganej prawem, albo ze wzgledu

na koniunkturalne potrzeby przedsigbiorstw.

Do najczesciej wskazywanych aspektow zarzadzania wiekiem naleza:

— dbatos¢ o stan zdrowia pracownikow i1 ergonomi¢ stanowisk pracy — 49 (Srednia
liczba wskazan),

— rekrutacja — 34 ($rednia liczba wskazan),

— szkolenia i ocena pracownikéw — 29 ($rednia liczba wskazan).

Pozostate zasady zarzadzania ze wzgledu na wiek sg stosowane W znacznie mniejszym

stopniu np. dbato$¢ o starszych wiekiem pracownikow lub elastyczne formy

zatrudnienia (w obydwoch przypadkach $rednia liczba wskazan — 21).

b) Budowanie strategii zarzadzania ze wzglgdu na wiek
Najczesécie] stosowane dzialania w tym obszarze to analiza struktury demograficznej
wieku pracownikéw catej firmy oraz dostosowywanie wieku pracownikow
do zréznicowanego wieku klientow (odpowiednio, co trzeci — czwarty respondent).
Te dziatania rzadko wiaza si¢ z opracowaniem strategii zarzadzania personelem wedlug

2 Rozklad odpowiedzi respondentéw odnosnie stosowania zasad zarzadzania wickiem wobec wszystkich
pracownikow — Tabela 2a — Stosowanie zasad zarzadzania wiekiem
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wieku, (co siodmy respondent). A niemal zupelnie nie przektadaja si¢ na opracowanie
prognoz demograficznych personelu w okresie przynajmniej 1 roku (4,5%).

Rekrutacja

Ten aspekt zarzadzania wiekiem jest stosowany przez wigkszo$¢ respondentow,
ale wydaje si¢, ze wynika przede wszystkim z przepisow prawnych, zwlaszcza
realizacja dzialan dotyczacych zachowania tajemnicy danych osobowych.
W przypadku pozostatych procedur rekrutacyjnych (rekrutacja z zachowaniem rownosci
szans wedlug wieku i selekcja kandydatéw wedlug kryteriow kompetencyjnych) trudno
stwierdzi¢, na ile odpowiedzi respondentéw odpowiadajg rzeczywistemu postgpowaniu
(skoro wigkszo$¢ z nich preferuje personel, w ktorym np. pigcdziesigciolatkowie
stanowig mniejszosc¢), a na ile jest ono wymuszone przepisami prawnymi.

d) Szkolenia i ocena pracownikow

Niemal wszyscy respondenci realizuja, co najmniej dwa dzialania nalezace do tego
obszaru zarzadzania wiekiem, czyli ocena pracy personelu ze wzgledu na wypehianie
obowigzkow zawodowych (77%) oraz zachecanie do udzialu w szkoleniach bez
wzgledu na wiek (64%). Pozostale dziatania tzn. organizacja szkolen 1 ich realizacja
ze wzgledu na niewystarczajace umiejetnosci zawodowe s3 prowadzone,
przez co drugiego uczestnika sondazu, a badanie potrzeb szkoleniowych
czy wykorzystywanie starszych pracownikéw w roli mentoréw, przez co trzeciego.
Co ciekawe, pracodawcy coraz czgsciej dostrzegaja potrzebe udoskonalania
kompetencji interpersonalnych swoich pracownikéw i wysytaja ich na szkolenia z tego
zakresu, (co czwarty respondent).

Elastyczne formy zatrudnienia

Umowy o prace

Elastyczne formy zatrudnienia to, zgodnie z odpowiedziami respondentow przede
wszystkim elastyczne umowy o prace ($rednia liczba wskazan — 33).

Zdecydowana wiekszo$¢ uczestnikow sondazu zatrudnia pracownikdw w oparciu
0 umowy o prace na czas nieokreslony albo na czas okreslony (po 82%). Pracodawcy
czesto  stosuja rowniez umowy cywilno-prawne (68%) lub  zatrudnienie
na okres probny (64%). Zdecydowanie rzadziej pracownicy sg zatrudniani w oparciu
0 umow¢ o prace na zastepstwo (41%) lub w wyniku umowy z tymczasowymi
agencjami posrednictwa pracy (9%).

Formy wynagrodzenia

W porownaniu ze stosowaniem elastycznych form zawierania umow o pracg, elastyczne
formy wynagrodzenia sa wskazywane przez uczestnikow sondazu niemal dwukrotnie
rzadziej. Wynika to przede wszystkim ze specyfiki zawieranych uméw o prace
1 organizacji pracy w firmie. Stad najczestsza forma wynagrodzenia jest czasowy
system wynagrodzenia — miesi¢czny (82%). Pozostate formy jak np. mieszany system
wynagrodzenia, prowizyjny lub akordowy sa stosowane zdecydowanie rzadziej
(odpowiednio 9%, 5% i 5%).

Czas pracy

Stosowanie elastycznego czasu pracy jest wskazywane réwniez zdecydowanie rzadziej
przez respondentdow, poniewaz wprowadzanie tej formy elastycznego zatrudnienia
zalezy w wigkszym stopniu od specyfiki funkcjonowania firmy niz forma zawieranej
umowy (Srednia liczba wskazan — 16).

Wsrod aspektow elastycznego czasu pracy dominuje praca zmianowa (55%), praca
w niepelnym wymiarze czasu (46%) oraz indywidualny rozkltad czasu pracy (27%).
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Pozostate elementy sa rzadziej stosowane, a zwlaszcza zadaniowy czas pracy (14%)
lub praca weekendowa (5%).

Formy, zakres, migjsce i sposob swiadczenie pracy

Inne formy elastycznego zatrudnienia odno$nie zakresu, miejsca i sposobu $wiadczenia
pracy sa wskazywane przez przedsigbiorcow bardzo rzadko ($rednia liczba wskazan
14), a to one w duzej mierze pozwalajag na wykorzystanie potencjatu pracownikow
w roznym wieku z korzyscig dla nich i dla przedsigbiorstwa. Nalezg do nich gtéwnie:
umozliwienie zmiany stanowiska pracy zgodnie z potrzebami/umiejetnosciami
pracownika lub praca w ramach umoéw cywilno-prawnych (odpowiednio 41% i 50%).
Pozostale formy takie jak podzielone stanowisko pracy (dobrowolne dzielenie
stanowiska, w ktorym dwie osoby podejmuja taczng odpowiedzialnosé
za jeden etat), telepraca itp. sg stosowane niezwykle rzadko (w kazdym przypadku 5%).
Wydaje sie, ze dzieje si¢ tak nie tylko z przyczyn ,,niecheci” pracodawcow do takiego
sposobu zatrudniania pracownikow, ale i samych pracownikow, ktorzy nie zawsze
godza si¢ na t¢ form¢ wykonywania pracy.

f) Stan zdrowia pracownikow, ergonomia stanowisk pracy
Dbalos$¢ o stan zdrowia pracownikéw wynika z regulacji prawnych, totez wszyscy
pracodawcy uwzgledniaja w swoich dzialaniach badania okresowe pracownikdw.
Z kolei kontrola stanowisk pracy, aktualizacja warunkow pracy dla kazdego
stanowiska i jego ergonomia jest regulowana przepisami BHP, ktore sa przestrzegane
przez wigkszos¢ respondentow (odpowiednio 77%, 68%).

g) Dbatos¢ o starszych wiekiem pracownikoéw

Ten aspekt zarzadzania wiekiem zalezy w duzej mierze od specyfiki organizacji
1 nastawienia pracodawcow w tym zakresie. Realizowane dzialania z tego obszaru
to przede wszystkim celebrowanie jubileuszy pracownikéw (ze wzgledu na staz pracy)
przez 68% respondentéw oraz zapraszanie emerytow z okazji réoznych uroczystosci
w firmie (27%). Natomiast zatrudnianie emerytowanych pracownikow
w roli mentoréw celem wykorzystania ich wiedzy i doswiadczenia jest stosowane
bardzo rzadko, (co piaty respondent).

Wyniki sondazu wskazuja, ze zarzadzanie wiekiem nie jest jeszcze zbyt popularnym
sposobem zarzadzania personelem. Pracodawcy wdrazaja gléwnie te =zasady, ktore
odpowiadajg ich firmie ze wzgledow ekonomicznych, lub do ktorych sg zobligowani
regulacjami prawnymi. Natomiast wzgledy spoteczne nadal nie odgrywaja az tak istotnej roli.
Aby zmieni¢ nastawienie pracodawcow nalezatoby zmieni¢ mentalno$¢ nie tylko ich samych,
ale réwniez pracownikéw. A to oznacza zmiang¢ sposobu myslenia catego spoleczenstwa,
ktéore w obliczu zmian demograficznych (zmiany proporcji migdzy ludno$cig
w wieku produkcyjnym do ludnosci w wieku nieprodukcyjnym, w tym starzenie si¢ ludnosci)
powinno poznawac, wdrazac i stosowac idee solidarnosci pokolen.

Opracowanie: llona Antoniewicz
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