WYDZIAL NAUK EKONOMICZNYCH '
| ZARZADZANIA

STUDIA | PRACE WYDZIALU NAUK EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA NR 39,t.3

Matgorzata Rembiasz*
Politechnika Poznanska

ROLA STRATEGII ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWIE

STRESZCZENIE

Celem artykulu jest przedstawienie istoty i gtownych elementow strategii zarzadza-
nia wiekiem oraz okre$lenie podstawowych wewnetrznych 1 zewnetrznych uwarunkowan
jej tworzenia, a takze wybranych mikro- i makroekonomicznych skutkow jej wdrazania.
Opisano w nim rowniez perspektywy zastosowania na szerszg skale kompleksowe;j strategii
zarzadzania zr6znicowanymi wiekowo zespotami ludzkimi w polskich przedsigbiorstwach.
Poruszone tematy wymagaja oczywiscie podjecia dalszych szczegoétowych badan i analiz.

Proces demograficznego starzenia si¢ spoteczenstw powoduje koniecznos¢ zaintereso-
wania omawiang tematyka w teorii 1 praktyce gospodarczej. Zarzadzajacy zasobami ludzki-
mi beda wrecz zmuszeni nauczy¢ si¢ wykorzystywaé potencjal pracownikéw w dojrzatym
wicku w celu utrzymania dotychczasowej pozycji rynkowej przedsigbiorstwa lub jej polep-
szenia. Strategia zarzgdzania wiekiem powinna by¢ zatem istotnym elementem zarzadzania
strategicznego w przedsiebiorstwie.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiekiem, pokolenie 50+, starzenie si¢ spoteczenstwa

Wprowadzenie

Zarzadzanie wiekiem (age management) nalezace do nurtu zarzadzania roz-
norodnosciag oznacza zarzadzanie zréznicowanym wiekowo zespotem pracownikow

* Adres e-mail: malgorzata.rembiasz@put.poznan.pl.
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uwzgledniajace potrzeby i mozliwosci pracownikow w roznym wieku. Ta stosunko-
wo nowa i jeszcze mato rozpowszechniona w Polsce strategia zarzadzania zasobami
ludzkimi juz od kilkunastu lat rozwija si¢ w krajach Europy Zachodniej (na przyktad
w Finlandii).

Nalezy stwierdzi¢, ze zainteresowanie omawiang strategia wynika przede
wszystkim z procesu demograficznego starzenia si¢ spoleczenstw spowodowanego
wydtuzaniem si¢ zycia ludzkiego oraz niskim przyrostem naturalnym. W roku 1950
tylko 8% ludnos$ci na $wiecie miato powyzej 60 lat, w 2013 roku ludzi w tym wieku
byto juz 12%, a szacuje si¢, ze w 2050 roku bedzie ich az 21%!. Ponadto starzenie
ludnosci w Europie bedzie duzo intensywniejsze niz przecietnie na $wiecie. W Pol-
sce od wielu lat pogarsza si¢ wspotczynnik obcigzenia ekonomicznego — relacji ogo-
hu 0s6b niepracujacych w wieku powyzej 65 lat do ogétu 0sob pracujacych w wieku
produkcyjnym. Oznacza to, ze konsumpcja coraz liczniejszego pokolenia emerytow
bedzie musiata by¢ sfinansowana z pracy coraz mniej licznego pokolenia pracuja-
cych?. Obecna sytuacja demograficzna jasno wskazuje na koniecznos¢ zwigkszenia
aktywnosci zawodowej 0sob w dojrzalym wieku.

W artykule przedstawiono wybrane aspekty zwigzane z zarzadzaniem wiekiem
w przedsiebiorstwie. Opisano istote i glowne elementy omawiane;j strategii. Podjeto
probe okreslenia podstawowych wewnetrznych i zewnetrznych uwarunkowan two-
rzenia oraz mikro- i makroekonomicznych skutkéw jej wdrazania. Przedstawiono
réwniez perspektywy zastosowania na szerszg skale strategii zarzadzania wiekiem
w polskich przedsiebiorstwach.

1. Istota i elementy zarzadzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem w przedsi¢biorstwie prowadzi do wykorzystania poten-
cjatu zasobow ludzkich poprzez zapewnienie warunkow pracy dostosowanych do
wieku i mozliwosci zatrudnionych oraz utatwienie wspotpracy miedzy pracowni-
kami w r6znym wieku. Nadrzednym celem omawianej strategii jest zatem poprawa
konkurencyjnosci przedsicbiorstwa wynikajaca ze wzrostu efektywnos$ci pracowni-
kow zaréwno starszych, jak i mtodszych. Wedtug Europejskiej Fundacji na rzecz

! World Population Prospects: The 2012 Revision, Highlights and Advance Tables. United Nations,
Department of Economic and Social Affairs, Population Division 2013, s. 6.

2 Podstawowe informacje o rozwoju demograficznym Polski do 2012 roku, GUS, Warszawa 2013, s. 15.
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Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) istnieje 8 kluczowych wymiarow
zarzadzania wiekiem?:

— rekrutacja,

— ksztalcenie, szkolenia i uczenie si¢ przez cate zycie,

— planowanie i rozwoj kariery zawodowej,

— elastyczne godziny pracy i formy zatrudnienia,

— ochrona i promocja zdrowia, ergonomia miejsca pracy,

— przekwalifikowanie i zmiana stanowiska pracy,

— zakonczenie zatrudnienia i przejscie na emeryture,

— podejscie kompleksowe.

Osoby starsze i mtodsze powinny by¢ rownouprawnione w dostepie do wolnych
miejsc pracy, czyli potencjalni kandydaci nie mogg by¢ dyskryminowani ze wzgledu
na wiek*. W praktyce oznacza to brak okreslania w procesie rekrutacji dolnej i gornej
granicy wieku.

Szkolenia zawodowe konieczne do wykonywania pracy powinny by¢ dostepne dla
wszystkich zatrudnionych, niezaleznie od wieku. Ponadto na rynku szkolen wystepuja
takie, ktore sa dostosowane do specyficznych potrzeb pokolenia 50+. Poza tym pracow-
nicy starsi bywaja niekiedy bardziej zmotywowani do podnoszenia swoich kwalifikacji
niz mhodsi®. Mozliwos¢ rozwoju kariery zawodowej zapewnia pracownikom perspekty-
we awansu i bezpieczenstwo zatrudnienia. Decyzja o awansie powinna by¢ uzalezniana
od kompetencji i wydajnosci zatrudnionego, a nie od wieku czy stazu pracy®.

W celu utrzymania na tym samym poziomie lub nawet polepszenia zdolno-
$ci do pracy nalezy promowaé postawy zwiazane ze zdrowym trybem zycia i dbaé
o poprawe warunkéw pracy. Wazng role w zarzadzaniu wiekiem odgrywa zatem er-
gonomia stanowigca dziatanie majace na celu optymalizacje obcigzen wystepujacych
w $rodowisku pracy i zwigzanych z wykonywang pracg’.

3 A Guide to Good Practice in Age Management, European Foundation for the Improvement of Liv-
ing and Working Conditions, Dublin 2006, s. 7.

* A. Walker, Combating Age Barriers in Employment. European Research Report, European Foun-
dation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 1997.

5 M. Czernecka, W. Woszczyk, Czlowiek to inwestycja, HRP Group, £6dz 2013, s. 190.

¢ J. Litwinski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem w przedsigbiorstwie. Rozwdj kariery za-
wodowej, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2010, s. 12.

" A. Gorny, Human Factor and Ergonomics in Essential Requirements for the Operation of Techni-
cal Equipment, HCI International 2014-Posters’ Extended Abstracts, s. 449.



158

ZARZADZANIE

Oczywisty jest fakt, ze zakres wykorzystania przedstawionych elementow za-
rzadzania wiekiem jest uwarunkowany specyficznymi cechami przedsiebiorstwa,
takimi jak liczba i struktura wiekowa zatrudnionych, rodzaj dziatalnosci itp. Nie-
ktore z przedstawionych narzgdzi sg trudne do wprowadzenia ze wzgledow orga-
nizacyjnych lub wiazg si¢ z duzymi naktadami finansowymi. Problem ten dotyczy
szczegolnie matych i $rednich firm. Jednak nawet najmniejsze przedsiebiorstwa
moga i powinny stosowac¢ pewne elementy zarzadzania wiekiem. Wybodr konkret-
nych narzedzi wigze si¢ zatem z analiza potencjalnych korzysci i koniecznych do
poniesienia kosztéw. Ponadto instrumenty zarzadzania wiekiem powinny tworzy¢
zintegrowany system, dzigki czemu pozytywny wplyw poszczegdlnych dzialan na
rozw6j 1 konkurencyjno$¢ przedsigbiorstwa ma szans¢ ulec wzmocnieniu.

2. Podstawowe uwarunkowania zwigzane z tworzeniem strategii zarzadzania zréznico-
wanym wiekowo zespotem ludzkim w przedsiebiorstwie

Wystepujace roznice w rozmiarach dziatalnosci gospodarczej i specyficzne ce-
chy poszczeg6lnych branz wykluczaja w zasadzie stworzenie szczegoétowego uni-
wersalnego modelu zarzgdzania wiekiem dostosowanego do potrzeb i uwarunkowan
dziatania wszystkich przedsigbiorstw. Ksztaltowanie omawianej strategii zalezy bo-
wiem od wielu ztozonych czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych. Wazniejsze
z nich przedstawiono na rysunku 1.

Strategia zarzadzania zréznicowanym wiekowo zespotem pracownikow po-
winna stanowi¢ istotny element zarzadzania strategicznego w przedsigbiorstwie.
Niezbedne jest przy tym jej dostosowanie nie tylko do aktualnej polityki personal-
nej, ale rowniez do szerszej wizji i warto$ci, na ktorych opiera si¢ dana organizacja.

Waznym elementem strategii zarzadzania wiekiem jest wlasciwe okreslenie
kompetencji i potrzeb pracownikow w réznym wieku, a nastgpnie dostosowanie do
nich rodzaju i wymiaru oraz warunkow wykonywanej pracy. Wedtug przeprowa-
dzonych w Finlandii badan, przez cale zycie tendencj¢ wzrostowa wykazuja takie
cechy ludzkie, jak: umiejetnos¢ okreslania sposobu dzialania i §ciezki postgpowania
w nowych sytuacjach, pamig¢¢ dtugookresowa oraz doswiadczenie zyciowe i zawo-
dowe. Z obiektywnych przyczyn obniza si¢ natomiast z wiekiem szybkos$¢ dziatania
i fizyczne mozliwosci®.

§ J. Rantanen, 26th International Congress on Occupational Health, Singapore 2000.
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Rysunek 1. Uwarunkowania tworzenia strategii zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Zewngtrznym czynnikiem determinujgcym strategi¢ zarzadzania wiekiem
w przedsigbiorstwie jest polityka panstwa ukierunkowana na poprawe sytuacji na
rynku pracy osob z pokolenia 50+, ktora obejmuje trzy gtéwne obszary’: dziatania
w obszarze reform systemu emerytalnego i socjalnego, przeciwdzialanie dyskrymi-
nacji oraz promowanie zatrudniania os6b w dojrzatym wieku, a takze dziatania na
rzecz zwigkszania zdolnosci do pracy osob starszych.

Aktywizacji zawodowej 0sOb powyzej pigcdziesigtego roku zycia stuzy na
przyktad stosowanie wyzszych emerytur dla dtuzej pracujacych i nizszych $wiad-
czen przy wcezesniejszych emeryturach!. W obszarze drugim mieszczg si¢ instru-
menty powodujace zmiang nastawienia pracodawcow do zatrudniania starszych pra-
cownikow, takie jak stosowanie ulg podatkowych dla firm zatrudniajacych bezrobot-
nych powyzej piecdziesiatego roku zycia. Trzeci obszar polityki panstwa stanowia
takie dziatania, jak promocja zdrowia i utatwienia podnoszenia kwalifikacji zawo-

° K. Batandynowicz-Panfil, Aktywizacja zawodowa 0sob starszych jako wyzwanie dla polityki pani-
stwa, w: Z. Wisniewski (red.), Determinanty aktywnosci zawodowej 0sob starszych, Dom Organizato-
ra, Torun 2009, s. 16.

0" Aktywnosé zawodowa 0sob z grupy 50 plus, ,Biuletyn Obserwatorium Regionalnych Rynkow
Pracy” 2012, nr 17, s. 4.
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dowych zwigkszajacych szansg na podjegcie pracy. Strategia zarzadzania wiekiem
w przedsiebiorstwie powinna uwzglednia¢ dostgpne instrumenty polityki panstwa,
a szczegoblnie te, ktére moga obnizy¢ koszty jej wdrazania.

Warto rowniez pamigtac o istnieniu skutecznych i sprawdzonych w polskich
i zagranicznych firmach rozwiazan tzw. dobrych praktyk'!, ktére moga stanowic zro-
dlo inspiracji do budowania wiasnej strategii.

3. Wybrane mikro- i makroekonomiczne skutki zarzadzania wiekiem

Z punktu widzenia przedsigbiorstwa zarzadzanie wiekiem spowoduje zwigk-
szenie wydajnosci pracy pracownikow dzieki dobrej atmosferze pracy i ograni-
czeniu konfliktow miedzypokoleniowych. Zespoty sktadajace si¢ z pracownikow
w roznym wieku moga by¢ bardzo wydajne dzigki umiejetnemu polaczeniu ich
kompetencji'2.

Wymierng korzysScia jest rowniez zmniejszenie kosztow pracy wywotane na
przyktad mniejsza absencja pracownikow w starszym wieku, uzyskang dzieki pro-
filaktyce zdrowotnej i stosowaniu elastycznych form zatrudnienia lub wykorzysta-
niem rozwigzan ustawowych umozliwiajacych m.in. skrocenie okresu wyplacania
$wiadczenia chorobowego przez pracodawce pracownikowi powyzej 50. roku zycia.
Ponadto pracodawcy, ktorzy zdecyduja si¢ zatrudni¢ osoby w tym wieku, moga uzy-
ska¢ zwolnienia ze sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiad-
czen Pracowniczych. Moga tez ubiegac si¢ o zwrot do 50% wynagrodzenia zatrud-
nionego, jesli wezesniej zarejestrowany byl jako bezrobotny, oraz o zwrot kosztow
szkolen dla dojrzatych pracownikow!s.

Ponadto korzysci dla przedsicbiorstw wiaza si¢ ze specyficznymi cechami
pracownikéw pokolenia 50+, takimi jak: bogate do§wiadczenie zawodowe, wigk-
sza $wiadomo$¢ swoich obowiazkdéw, odpowiedzialnos¢ i cierpliwo$¢, umiejetnosé
wspolpracy i dostrzegania szerszego spektrum probleméw wynikajgcg z wezesniej-
szych doswiadczen zyciowych. Ponadto cechuja si¢ oni zazwyczaj wigksza niz mto-

" A. Szcze$niak (red.), Dobre praktyki w zarzqdzaniu wiekiem i zasobami ludzkimi ze szczegdlnym
uwzglednieniem pracownikow 50+, Instytut Badan nad Demokracja i Przedsigbiorstwem Prywatnym,
Warszawa 2013.

12 J. Litwinski, U. Sztanderska, dz. cyt. s. 3-7.

13 Program Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwickszenia aktywno$ci zawodowej 0s6b w wieku
50+, dokument implementacyjny, Warszawa 2013.
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dzi lojalnoscia wobec pracodawcy. Potrafiag rowniez w wigkszym stopniu rozpoznaé
i zaspokoi¢ potrzeby klientow w starszym wieku.

Wprowadzanie przedstawionych wczesniej elementéw zarzadzania wiekiem
wigze si¢ oczywiscie z ponoszeniem dodatkowych kosztow, takich jak zakup no-
wych, ergonomicznych elementow wyposazenia biur i innych urzadzen w celu po-
prawy warunkow pracy oraz zatrudnieniem specjalistow np. z dziedziny ergonomii.
Wydaje si¢ jednak, ze przedstawione korzysci prowadzace w dtuzszej perspektywie
do wzrostu zysku i poprawy pozycji konkurencyjnej przedsigbiorstwa przewazajg
nad koniecznymi kosztami.

Stosowanie strategii zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie przynosi wy-
mierne korzysci zarowno starszym, jak i mtodym pracownikom. Dobrym przykta-
dem sg tutaj konsekwencje dziatan mieszczacych si¢ w obszarze: ochrona i promo-
cja zdrowia i ergonomia miejsca pracy. Praca zgodna z zasadami ergonomii moze
przyczynic si¢ do wydtuzenia zycia i poprawy zdrowia wszystkich zatrudnionych.

Zarzadzanie wiekiem umozliwia starszym ludziom, nawet tym, ktorzy maja juz
prawo do $wiadczen emerytalnych, kontynuowanie pracy i dalsze pelne uczestnic-
two w zyciu spolecznym. Rezygnacja z aktywnosci zawodowej wigze si¢ bowiem
na ogo6l ze znacznym zmniejszeniem dochoddéw oraz utrata prestizu spotecznego
i pozycji w rodzinie.

Do korzysci zwigzanych ze wdrazaniem strategii zarzadzania wiekiem doty-
czacych mlodych pracownikow nalezy gtéwnie mozliwo$¢ uzyskania nowej wiedzy
i podniesienia kompetencji zawodowych dzigki wspotpracy i wymianie do$wiad-
czen ze starszymi kolegami. Pracownicy, ktorzy w przysztosci zastapia odchodza-
cych specjalistow, przygotowuja do objecia nowej roli w tempie, w jakim ich starsi
koledzy przygotowuja si¢ do odejscia z pracy.

Zarzadzenie wiekiem moze rowniez w pewnych przypadkach powodowacé ne-
gatywne konsekwencje. Na przyktad konflikt w zespole pracownikow w sytuacji,
gdy mtodzi ludzie beda czu¢ si¢ bardziej obcigzeni praca lub gorzej traktowani niz
starsi.

Zarzadzanie wiekiem przynosi rowniez skutki o charakterze makroekonomicz-
nym. Demograficzne starzenie si¢ spoteczenstw grozi niedoborem pracownikow
i zalamaniem systemu emerytalnego'®. Oczywisty jest fakt, ze wczesniej przed-

4 M. Szczepanski, Stymulatory i bariery rozwoju zakladowych systeméw emerytalnych na przykta-
dzie Polski, Wydawnictwo Politechniki Poznanskiej, Poznan 2010, s. 13.



162

ZARZADZANIE

stawione narzgdzia wspierania zatrudnienia osob starszych wymagaja ponoszenia
wydatkow budzetowych. Jednak niski wskaznik aktywnosci zawodowej Polakéw
w dojrzatym wieku oznacza, ze potencjal, wiedza i umiejg¢tnosci duzej grupy zdol-
nych do pracy osob z pokolenia 50+ nie sg wykorzystywane przez polska gospo-
darke. Ponadto doswiadczenia ,,starych krajow cztonkowskich UE” wskazuja, ze
utrzymywanie wysokiej aktywnosci zawodowej 0sob starszych zmniejsza obcigze-
nia budzetu panstwa z tytulu swiadczen spolecznych, umozliwiajac finansowanie
tworzenia miejsc pracy dla ludzi mtodych's.

4. Perspektywy wdrazania strategii zarzadzania wiekiem

Proces budowy kompleksowe;j strategii zarzadzania wiekiem zalezy niewatpli-
wie od $wiadomosci kadry zarzadzajacej odnosnie do samej potrzeby jej wdraza-
nia. Do barier wdrazania omawianej strategii w polskich przedsigbiorstwach nalezy
wcigz niska $wiadomos$¢ koniecznos$ci inwestowania w rozwoj kapitatu ludzkiego.
Nieprawdziwe, zakorzenione w spoteczenstwie stereotypy objawiaja si¢ postrzega-
niem przez pracodawcow osob starszych jako mniej produktywnych i niechetnie
podnoszacych kwalifikacje, a zarazem kosztownych pracownikéw ze wzgledu staz
pracy i doswiadczenie zawodowe. Obawe u pracodawcoéw budzg roéwniez przepisy
zwigzane z gwarancja zatrudnienia os6b w wieku przedemerytalnym. Wielu przed-
sigbiorcow, szczegodlnie z sektora matych i srednich przedsigbiorstw, nie chce za-
trudnia¢ osob starszych, majac na uwadze trudnosci ze zwolnieniem pracownika
objetego ta ochrona.

Rzadko stosowanym, cho¢ raczej mato kosztownym instrumentem zarzadza-
nia wiekiem jest stosowanie elastycznego czasu pracy. Podczas badan przeprowa-
dzonych wsrdéd polskich pracownikow tylko 19% z nich stwierdzito, ze ma mozli-
wo$¢ skorzystania z opcji przejscia z pelnego na niepelny wymiar czasu pracy'e.

Wydaje si¢, ze male zainteresowanie strategia zarzadzania wiekiem spowo-
dowane jest zbyt duzym koncentrowaniem si¢ na trudno$ciach organizacyjnych
i kosztach jej wdrazania i niedostrzeganiem wszystkich korzysci wynikajacych z wy-

15 T. Schimanek, Sytuacja 0sob powyzej 50-tego roku zycia na rynku pracy oraz rola organizacji
pozarzgdowych swiadczqcych ustugi rynku pracy skierowane do tych osob, FISE, Warszawa 2006, s. 5.

16 Zmiana oblicza emerytur. Raport o gotowosci emerytalnej Polakow, AGEON, www.ageon.pl,

s. 13 (dostep.1.09.2014).
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korzystania potencjatu pracownikow 50+. Menadzerowie wcigz jeszcze zbyt mato
dostrzegaja kwestie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu oraz nie sa dostatecznie
gotowi do podjgcia wspdlpracy z organizacjami, ktorych celem jest podnoszenie
jakosci zasobow ludzkich.

Wykres 1. Opinie dotyczace pracownikoéw z pokolenia 50+ wsrod ankietowanych

sg bardziej odpowiedzialni

nie rozumiejg realiéw wolnego rynku
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s bardziej lojalni
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maja asekuracyjne podejscie do konfliktéw
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maja mniejszg sktonno$¢ do ryzyka
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widzg szersze spektrum problemoéw

sg mniej kreatywni

nie potrafig korzysta¢ z nowych technologii
niechetnie podnosza kwalifikacje

wolniej sie ucza nowych rzeczy

posiadaja wieksze kwalifikacje i wiedze

sg gorzej wyksztatceni

trudniej przystosowuja sie do zmian

sg mniej wydajni
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Zrodlo: opracowanie wlasne.

Wdrazanie strategii zarzadzania wiekiem wymaga wspolpracy pracodawcow
oraz pracownikéw w roznym wieku. Barierag moze by¢ tutaj brak porozumienia
mi¢dzy miodymi a starszymi pracownikami. Na poczatku 2014 roku w ramach
przygotowan do szerszych badan na temat wplywu procesu demograficznego
starzenia si¢ spoleczenstwa na rozwoj przedsigbiorstw przeprowadzono wlasne
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badania o charakterze pilotazowym!”. Spos$rod 63 osdb uczestniczacych w bada-
niu 85% stanowily osoby w wieku pomig¢dzy 18. a 30. rokiem zycia. Pozwolito
to, uwzgledniajac kwesti¢ niereprezentatywnosci proby, sformutowac¢ wstepne
ogolne wnioski na temat opinii mtodych o pracownikach starszych. Ankietowani
poproszeni zostali o wskazanie maksymalnie 7 odpowiedzi najtrafniej charakte-
ryzujacych pracownikow z pokolenia 50+. Uzyskane wyniki przedstawiono na
wykresie 1.

Ankietowani najcze$ciej wskazywali, ze starsi pracownicy, mimo ze posia-
daja wigksze kwalifikacje i wiedze, to jednak wolniej niz mtodsi uczg si¢ nowych
rzeczy oraz trudniej przystosowuja si¢ do zmian. Maja réwniez mniejsza skton-
no$¢ do ryzyka (co trudno uznaé jednoznacznie za wade) 1 nie potrafig korzystac
z nowych technologii. Ich zaletg jest jednak umiejetnos¢ dostrzegania szerszego
spektrum problemu. Mimo ze wérod respondentow przewazaly raczej opinie nega-
tywne, nalezy zauwazy¢, ze tylko stosunkowo niewielka grupa badanych zgodzita
si¢ ze stwierdzeniami, ze starsi pracownicy nie pasuja do dynamicznych (mtodych)
zespotow, nie rozumieja realiow wolnego rynku oraz cze$ciej niz mlodzi choru-
ja. Podczas tych samych badan 25% respondentow stwierdzito, ze w organizacji,
w ktorej pracuja, wystepuje tzw. konflikt pokolen i objawia si¢ przede wszystkim
tym, ze starsi pracownicy nie sg otwarci na propozycje i pomysty mtodszych. Jed-
nak az 52% badanych przyznato, ze mlodsi pracownicy zwracaja si¢ do starszych
z prosba o rade i pomoc.

Mozna zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze mimo wystepujacego konfliktu pokolen
i negatywnych opinii pracownikow mlodych o starszych zarzadzanie wiekiem jest
mozliwe do wprowadzenia w wielu polskich firmach. W praktyce tworzenie sku-
tecznej strategii zarzadzania zréznicowanym wiekowo zespolem ludzkim wyma-
ga dos¢ szczegdtowego okreslenia wystepujacych w przedsigbiorstwie czynnikow
ograniczajacych mozliwo$¢ jej wdrazania. Nalezy je bowiem rowniez traktowaé
jako bariery rozwoju catego przedsigbiorstwa. Z kolei strategie zarzadzania wiekiem
mozna uzna¢ za skuteczne narzegdzie eliminowania wielu z tych barier. Na przyktad
systemy mentorskie moga znacznie utatwi¢ wspolprace, wzajemne poznanie i zmie-
ni¢ negatywne opinie o starszych pracownikach.

17" A. Borowiec, M. Rembiasz, Pokolenie 50+ na rynku pracy —wybrane problemy, w: M. Szczepan-
ski, T. Brzeczek, M. Gajowiak (red.), Systemy zabezpieczenia spotecznego wobec wyzwan demograficz-
nych i rynkowych, Wydawnictwo Politechniki Poznanskiej, Poznan 2014, s. 305-318.
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Podsumowanie

Jesli sprawdza sie prognozy dotyczace rozwoju demograficznego Swiata, to
w ciggu najblizszych lat jednym z wazniejszych czynnikéw konkurencyjnosci
przedsigbiorstw stanie si¢ umiejetno$¢ utrzymywania zatrudnienia pracownikow
z pokolenia 50+. Mozliwo$¢ zatrudnienia mtodych pracownikow posiadajacych od-
powiednie kwalifikacje bedzie bowiem bardzo ograniczona. Zarzadzajacy zasobami
ludzkimi bedg zatem wrgcz zmuszeni nauczy¢ si¢ wykorzystywac potencjal pra-
cownikow w dojrzalym wieku w celu utrzymania dotychczasowej pozycji rynkowej
przedsigbiorstwa lub jej polepszenia.

W aspekcie mikroekonomicznym zarzadzanie wiekiem przynosi wymierne
korzysci pracodawcom oraz pracownikom. W ujeciu makroekonomicznym sprzyja
pehiejszemu wykorzystaniu zasobow rynku pracy i stuzy rozwojowi gospodarcze-
mu kraju. Wdrazanie tej strategii wigze si¢ oczywiscie z ponoszeniem kosztow przez
przedsigbiorstwa oraz wydatkow budzetowych zwigzanych z instrumentami wspar-
cia zatrudnienia starszych osob. Mozna jednak stwierdzi¢, ze prawidlowo zaplano-
wana 1 realizowana strategia zarzadzania wiekiem uwzgledniajaca wystepujace ba-
riery jej wdrazania i wykorzystujaca skutecznie dostgpna pomoc ze strony panstwa
przynosi duzo wigcej pozytywnych niz negatywnych skutkow.

Autorka ma $wiadomo$¢, ze w artykule nie przedstawiono cato$ci zagadnien
zwigzanych z problematyka zarzadzania wiekiem. Poruszone tematy wymagaja
podjecia dalszych, szczegdélowych badan i analiz. Wydaje sie, ze obecne zmiany
demograficzne powodujg koniecznos$¢ zainteresowania omawiang tematykg w teorii
1 praktyce gospodarcze;j.
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THE ROLE OF AGE MANAGEMENT STRATEGY IN ENTERPRISES

Abstract

The article presents the essence of the main elements of the age management strategy.
Enunciated the basic internal and external conditions of its creation, and the selected micro-
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and macroeconomic effects of the strategy implementation. The prospects for the wider use
of a comprehensive management strategy diverse age groups of employees in Polish com-
panies have also been described. Disturbed questions require a further detailed research and
analysis.

The demographic process of advancing age need to interested of this subject both di-
scussed in theory and business practice. A managers of human resource will be forced to
learn, how to use the potential of mature workers. This will allow to maintain or improve the
current market position. Therefore, age management strategy should be an important part of
the strategic business management.

Translated by Malgorzata Rembiasz
Keywords: age management, population ageing, generation 50+
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