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Grazyna Bartkowiak’

Dobre praktyki w zakresie zatrudniania pracownikéw
wiedzy 65 plus (wyniki bada empirycznych)

1. Wstep

Przediuajacy sk okres aktywnasi zawodowej, zwjzanej z ustawowo
zmienionym okresem obligatoryjnego zatrudnienia (Dz. U. z dnia 6 czerwca
2012 r., poz. 637), mimee jak kada zmiana organizacyjna wzbudza kontrower-
sje, stanowi jednoczmie wyzwane, a wic moz by¢ rozpatrywany jako szansa,
zarowno dla organizacji jak i dla pracownika. Przyjpeupatozenie,ze jednym
Z celéw polityki spotecznej na poziomie organizacji strategii kadrowej, zintegro-
wanej ze strategiorganizacji jest maksymalne wykorzystanie zasobow ludzkich
i troska o pracownika — klienta wewtrenego, podjcie problematyki opracowa-
nia przez organizacje dobrych praktyk i programéwazamych z zatrudnianiem
pracownikéw w wieku 65 plus wydajecsnabiera szczegblnego znaczenia. Pro-
blematyce tej jest gwiecone niniejsze opracowanie. Celem artykutu jest identy-
fikacja dobrych praktyk postulowanych i faktycznie stosowanych przez pgzedsi
biorcow i przedstawicieli kadry kierowniczej, a zakkorzyci, ktére mo# od-
nies¢ firma zatrudniajca pracownikdéw wiedzy 65 plus.

2. Pracownicy wiedzy i dobre praktyki w zakresie zatrudniania wiedzy
pracownikéw 65 plus

Precyzyjne zdefiniowanie pegia pracownicy wiedzy nie jest zadaniem fa-
twym i niekiedy wywotuje kontrowersje. Davenport (2005: 10) podare
ze pracownicy wiedzy posiadajspecjalistyczne przygotowanie zawodowg, S
ekspertami w swojej dziedzinie, zajrgic tworzeniem, dystrybugji wdraza-
niem do praktyki wykreowanych przez siebie idei. Tworczélemje jest celem
ich zycia.

UDr hab., profesor nadzwyczajny, Wydziat Zaizania i Nauk Spotecznych, Gaigenska
Szkota Wysza.
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Autorem, ktory dokonat syntezy rozumienia qguig pracownik wiedzyest
Reboult (2006: 242). Doprowadzito ono do sformutoianastpujacych, ché
niekiedy zaskakarych sw zasadnécia twierdze, stanowacych charakterysty-
ke tego typu pracownikow:

e Podstawowym naezliziem pracy pracownikow wiedzy jest ich mézg. Ich

strata stanowi jednocagie strag kapitatu intelektualnego organizacji.

« Pracownicy wiedzy wykorzystyjwiedz w swojej pracy poprzez jej kre-
owanie, dzielenie siwiedz i wykorzystywanie jej zarowno w formie
wiedzy jawnej jak i wiedzy ukrytej.

» Utrzymanie zawodowej pozycji pracownikow wiedzy waga od nich
ustawicznego doskonalenig gioprzez uczenie i

« Pracownicy wiedzy poprzez swoje dziatanie i gronesilz wiedzy kreuj
dla organizacji nowwartac.

* Pracownicy wiedzy zmienigajswa prae, podizajac wiasry sciezka. Ich
cechy charakterystycznjest ustawiczna el¢ zmiany charakteru wyko-
nywanej pracy.

e Produktywnd¢ i jakosé ich pracy jest trudna do zmierzenia.

« Pracownicy wiedzy sami organiausobie swdj dzik pracy. Utrzymanie
ich zawodowej pozycji wymaga rélgnia tworczego, posiadania kompe-
tencji pozwalaicych im rozwizywat problemy. Z tego wzgtu nie ak-
ceptup oni narzucania przez kierownictwo sposobéw wykoaryia
pewnych zada

Dobre praktyki stosowane przez przebsircOw i przedstawicieli kadry
kierowniczej w obszarze zatrudnienia pracownikévedgly 65 plus sprowadzaj
sie do podejmowania przez konkretne organizacje dziataierzajcych do rea-
lizacji dwéch rodzajow celéw: umbwienia w miak petnego wykorzystania
kapitatu intelektualnego wiedzy i éwiadczenia tkwicego w pracownikach
wiedzy w celu zachowania konkurencyoofirmy oraz do uméliwienia pra-
cownikom dalszej realizacji kariery zawodowej, talty jak najpetniej mogli
realizowd& swoje cele zawodoweziyciowe. Wsrdd praktyk tych mena wyré-
ni¢: coaching, mentoring, zindywidualizowane umowyraa, elastyczny czas
pracy (Gaudecker, Scholz 2006).

Coaching i mentoring.

Jedn z oferowanych form aktywroi zawodowej jest prowadzenie i udziat
pracownikéw wiedzy w ksztattowaniu kompetenciji ggjbnalnych i rozwojo-
wych (szczegdlnie istotnych w przypadku pracownik@igedzy 65 plus) wydaje
sie by¢ coaching i mentoring. Obie z nich wymagkpmpetencji, déwiadczenia
i zaangaowania pracownikéw wiedzy (Syrek-Kowalska 2014: 53)- Klient
i coach ustalaj cele, ktére osoba kolczowana (coachee) w spésgadomy
zobowhzuje st uwzgkdniac w swoim dziataniu. Ich realizacja wymaga partner-
skiego, niemaike terapeutycznego stosunku obu stron (Armstrondl;20¢hi-
tworth i inni 2010). Coaching przebiega w formigalsnych spotkai — w prze-
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ciwienstwie do spotka psychoterapeutycznych — zmierza do zmotywowania
osoby kotczowanej, do bardziej skutecznegagssiia celow zawodowych. War-
to jednak zaobserwowaze granica midzy psychoterapia coachingiem nie jest
$cista (Skowska 2014: 117Zukowska 2010; Krasjejko 2010) ahw przypadku
psychoterapii droga do agiania kompetencji terapeuty jest znaczniezsita
i trudniejsza. Cechwspoln jest dizenie do zmiany wyciu osoby kolczowanej,
zrewidowanie celow aktualnie funkcjomajch, ustalenie nowych celow, reflek-
sja nad sposobem ich ggania itp. W zalenosci od funkcji coachingu memy
wyrdzni¢ coaching personalngyciowy, biznesowy, transformacyjny, coaching
kariery, rozwoju kompetencji itp. W pierwszym pragiku klientem zostaje oso-
ba, ktérej uczestnictwo w procesie sprowadzalsianalizy zrénicowanych sfer
zycia; w coachingu biznesowym — organizacja (w pazku tego rodzaju coa-
chingu istotnym wydaje siuswiadomienie sobie trudnego do oddzieleniagzwi
ku tej relacji z consultingiem). Organizacja woéwszamawia ustugcoachin-
gows, ktora jest adresowana do wybranych pracownikéwawaet do kadry za-
rzadzapcej (executive coaching), ktorej kotczowanie wymaghpracownikow
wiedzy wysokich kompetencji zaréwno profesjonalnjathi spotecznych (Scou-
lar 2014: 18-19). Coaching kariery jest skoncentioyvna obszarze pracy za-
wodowej chocia jednoczénie obejmujezycie prywatne. Ména oczekiwg, ze
w odniesieniu do pracownikéw wiedzy najbardziej odfedni, a w zwizku
z tym popularny, jest coaching kompetencji, obegtyjzaréowno kompetencje
profesjonalne jak i kompetencje spoteczne

Mentoring jest stosunkowo diugotrwatym procesenows@dzagcym sk do
udzielania eksperckiego wsparcia, zarébwno w zakriagikcjonowania pracow-
nika w konkretnej organizacji (Parsloe, Wray 2022:) jak i realizacji kariery
zawodowej. Mentor jest cztowiekiem, ktory posiadsgéte déwiadczeniezy-
ciowe i zawodowe, a w przypadku kiedy formutowameeg niego sugestie od-
nosz sic do konkretnej organizacji, jest ogotboskonale rozpozngga jej kultu-
re organizacyjp, znapgca mechanizmy ,o0gigania sukcesu” w konkretnej firmie
(Parsloe, Wray 2010: 76-82). N&ajejednak zdawa sobie spraw, ze udzielane
wsparcie, ktére przybietamoze take forme wsparcia emocjonalnego inaczej
strukturalizuje relagj mentor — pracownik (podopieczny), nie ma ona w@scz
charakteru kontaktu partnerskiego wekdzym stopniu przypomingg relacg
uczer mistrz (Armstrong 2001: 23; Bennewicz: 24-30). Védga od mentorow
otwartej postawy, petnejyczliwosci, jak réwniez gotowdci do dzielenia si
wiedz wobec uczestnigeych w procesie pracownikéw.

Dla pracownikéw wiedzy 65 plus mentoring mostanowd forme uznania
ich wiedzy, déwiadczenia i wysokich kompetencji ze strony praceociav,

! Jednak np. w sytuacji w przypadku kotczowania ketapcji sprzedawych kompetencje
spoteczne odgrywajszczegola role.
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a jednoczénie ukoronowanie dotychczas realizowanej karierywatiowej,
a nawet maliwos¢ realizacji swojego postannictwgciowego.

Zindywidualizowane umowy o prac

W ramach indywidualnie ustalanych uméw o grpcacownika z pracodaw-
Cg szczegollne znaczenie odgrywagliosynkratyczne umowy o0 praczwane
I-deald. Umowy te umeliwiaja zaréwno pracownikowi, jak i pracodawcy indy-
widualnie negocjowane umowy, dotyce wykonywanej pracy i wydajsie by¢
szczegOlnie istotne w przypadku pracownikéw wie@3yplus.

Zdaniem Kowalczyk (2014: 148), Rosseau, Ho i Greegdp (2006: 977
—994) chodzi o indywidualnie wynegocjowany, wzajgnkontrakt, ktéry cha-
rakteryzuje si nastpujacymi wtasciwosciami:

« Indywidualne negocjacjav kazdym przypadku wynegocjowany kontrakt
jest indywidualnie wynegocjowany, sidigcy sk od kontraktow innych
pracownikow.

* Heterogeniczn@ w ramach grupy odniesienia pracownicy gnaapew-
nione (zgodnie ze statutemyds innymi przepisami prawa pracy) od-
mienne warunki i formy nagréd za eghiecia.

* Mozliwosé obopdlnego zysk(uktad win-win) organizacja zyskuje kom-
petentnego, pracownika; pracownik jest zadowolonyei poszukuje in-
nego miejsca pracy.

» Zréznicowanie zakresu umdunaze ono dotycz§ pojedynczych elemen-
tow umow lub szerszych pakietow beneficjow z nimigzanych.

Takie rozwizanie wydaje i szczegoblnie przydatne w przypadku pracowni-
kow wiedzy 65 plus, ma obejmowa zarbwno ruchomy czas pracy, jak i indy-
widualnie negocjowantres¢ i zakres realizowanych zatla

Elastyczny czas pracy.

Zroznicowane godziny rozpoczynania iflczenia pracy sprowadzagie do
tego,ze pracownicy w zmiennym czasie rozpoczyridjoncza praeg. W prakty-
ce oznacza taqze pracownicy sami magustal@& godziny swojej pracy, jednak
wymagan jest okrélona liczba godzin do przepracowania w danym czag
czesciej, rozpatryjc uwarunkowania prawne, pracownik ma prawo pracowa
najdiuzej (ile wynosi dzienna maksymalna norma pracy)kndajej natomiast na
tyle, na ile okrélono czas obecroi obowihzkowej (Salwa 2003: 17-29).

2 W tym przypadku oznaczapne (Kowalczyk 2014: 147-148) odmigriorme $wiadczenia
pracy, pozwalajca na zmianie przez pracownika w swojej pozycji zaswelj, warunkéw pracy
pozycji, dynamik zmian wymaga i pracodawcy i transformagjobowhzkéw i godzin pracy
(Rosseau 2005: 2).

3 E. Kowalczyk jako efekt przeprowadzenia badesréd 212 respondentéw zatrudnionych
w zré&znicowanych organizacjach zaobserwowata istnienistepajacych sposobdw ustalania
i-deals: narzucanie rozgdan, konsultowanie, problem solving, delegowanie, jace inicjatywy
(Kowalczyk 2014: 149).
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Nowelizacja Kodeksu pracy z dnia 23 lipca 2013 (Dz.z 2013, poz.
896)' zaktada,ze okres rozliczeniowy czasu pracy zacobejmowa facznie 12
mieskcy.

Chocia stosowanie ruchomego czasu pracy wymaga od pracydstaran-
nego jego ewidencjonowania, dla pracownika oznaemaodzielne podejmowa-
nie decyzji odnénie do czasu podejmowania decyzji, w zakresie caadony-
wanej pracy. Dla pracownikéw wiedzy, a szczegopricownikéw 65 plus wy-
daje s¢ by¢ szczegdlnie korzystny ze wedu na charakter pracy: zmiicowane
tempo realizowanych zaflamazliwo$¢ samodzielnego regulowania sobie wysit-
ku umystowego, indywidualizacgada pracy.

3. Dobre praktyki w obszarze zatrudnienia pracownikoéw 65 plus
w opinii przedsiebiorcow i kadry kierowniczej — korzysci z ich za-
trudniania w swietle wynikow badan empirycznych

Aby zweryfikowa wystpowanie dobrych praktyk, dotygzych dalszego
zatrudniania pracownikéw wiedzy 65 plus zaplanowarrealizowano okrdone
postpowanie badawcze.

W postpowaniu tym sformutowano naggiijace problemy:

1. Jakie dobre praktyki, zdaniem przedsorcow i przedstawicieli kadry
kierowniczej, mana byloby zastosowaw obszarze zatrudniania pra-
cownikow wiedzy 65 plus?

2. Jakie dobre praktyki, w obszarze zatrudniania pradadw wiedzy 65
plus, zdaniem przeddiiorcow i przedstawicieli kadry kierowniczej s
faktycznie stosowane?

3. Jakie korzyci zdaniem przedsbiorcow i przedstawicieli kadry kierow-
niczej odnosi firma zatrudnigg pracownikow wiedzy 65 plus?

W badaniu wazjto udziat 297 przedstawicieli kadry kierowniczegrzanio-

nych w matych isrednich firmach. Osoby badane w formie on-line wyjzdy

4 Po zmianie przepiséw (Dz. U. z 2013 r. poz. 836arly stosowania 12-miestnego okre-
su rozliczeniowego ulegnznacznemu zliberalizowaniu. Od 23 sierpnia 2018eda go mogli
stosowé wszyscy pracodawcy w kdym, bez wyjtku systemie czasu pracy, o ile jest to uzasad-
nione przyczynami obiektywnymi, technicznymi lubganizacyjnymi. Konieczne jednaledrie
spetnienie przez pracodagvokreslonych wymogow formalnych, do ktérych nade

* wprowadzenie zapisu 0 stosowaniu rocznego okresliczeniowego do ukfadu zbioro-

wego pracy lub, jeeli pracodawca nie jest alby takim uktadem,

e zawarcie porozumienia z zakltadparganizacj zwigzkowy lub, w razie jej braku,

* zawarcie porozumienia z przedstawicielami pracod@wikvytonionymi w sposéb zwy-

czajowo przygty w danym zaktadzie pracy (zmieniony art. 15018.3.).

Zgodnie z nowelizagj w analogiczny sposéb nalewprowadzé w firmie przerywany sys-

tem czasu pracy http://www.gofin.pl/17,2,96,120&MEtyczny-czas-pracy-po-zmianach.html.
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poddany cgsciowej walidacji (rzetelné& mierzona wspétczynnikiem alfa Cron-
bacha) wynosi 771 kwestionariusz i odpowiadaly haadoe pytania dotyezre
postulowanych dobrych praktyk, dotycych pracownikow wiedzy 65 plus.
Niektére jednak z pytakwestionariusza zostaly przez respondentéw p@teini
stad liczba wypowiedzi gina okrélone pytania, ktorych byto 26 (po cztery #o
liwosci odpowiedzi na kade) oscyluje w granicach 281-290. Badania empirycz-
ne byly realizowane w ramach projektu NCRarzgdzanie kompetencjami pra-
cownikow wiedzy w wieku 65 plus. Dobre praktyki gzarze zatrudnienia

Przedmiotem analizy statoggedynie siedem pyta odngnie do ktérych badani
dokonywali wybora.

Tabela 1.Postulowane przez przeglsiorcow i kade kierownicz
dobre praktyki w obszarze zatrudniania pracownik&nplus

Rodzaj dobrych praktyk % N
Szkolenia nowych pracownikéw 30,38 89
Elastyczny czas pracy 25,26 74
Zroznicowane formy zatrudnienia 18,43 54
Coaching 6,83 20
Mentoring 5,80 17
Praca zdalna/w domu 5,12 15

Inne np. praca w formie ekspertow zewanych, utatwienia

; 4,78 14

ergonomiczne

Ustalenia w ramach firmy np. disze ptatne urlopy 1,72 5
Ulatwienia wprowadzane przez ZUZ (daze urlopu, peing- 1792 5

ptatne zwolnienia, nowe pakietwiadcze

Zrédio: opracowanie wiasne.

Analiza zamieszczonych danych wykazatazarGowanie w zakresie postu-
lowanych praktyk. Najbardziej popularne okazale siugerowanie korzystania
z wiedzy i kompetencji pracownikéw wiedzy 65 plus,postaci prowadzenia
szkoler. Jednake mazna zaobserwowa ze postulowana paleta mavosci zo-
stata poszerzona o dzialania, ktérych podmiotern nés konkretna firma, ale
Zaktad Ubezpiecze Spotecznych (wydtenie urlopéw dla senioréw, nowe pa-
kiety swiadczei). Na uwag zastuguje take proponowanie pracy zdalnej, ktor
co prawda respondenci oklai mianem ,pracy w domu” jednak rozumieli przez
nig mazliwo$¢ wykonywania pracy z dala od miejsca pracy.

® Szczegblowe kategorie odpowiedzi typowane w teakbada zostaly zamieszczone
w tabeli 1.
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Tabela 2.Faktycznie realizowane przez przetsorcow dobre praktyki
w zakresie zatrudniania pracownikow wiedzy 65 plus

Rodzaj dobrej praktyki % N

Stosowanie zrficowanych form uméw i zidicowanego 13,57 39
czasu pracy
Proponujemy obok rutynowych obaakéw prowadzenig

, . o 12,54 36
szkoler dla nowo przyjmowanych pracownikow
Proponujemy pracw charakterze mentora 2,44 7
Proponujemy pracw charakterze coacha 2,69 8
Pracownik nie zajmuje siniczym nowym w stosunku dp

. 30,66 88

wykonywanej pracy
Nie stosujemy takich praktyk 37,98 109

Zrodto: opracowanie whasne.

Uzyskane dane nie bugzaskoczenia, chociawskazuj one na istnienie
roznic w zakresie ggtotliwosci praktyk postulowanych i faktycznie realizowa-
nych.

Jak wskazuje zamieszczona tabela, niespetna 408tigitziorcéw i przed-
stawicieli kadry kierowniczej nie stosuje w jakictkiek form dobrych praktyk.
Jednoczénie o odmiennym stanowiskéwiadcz wypowiedzi nieco mniejszej
liczby oséb (ponad 30%), ktérg gdania,ze pracownicy wiedzy 65 plus dalej
mog wykonywa swoj prae. Optymizmem napawa fakte kcznie ok. 30%
0sOb badanych, prezerjaych sytuagi w swoich firmach, matych érednich
przedsgbiorstwach, faktycznie realizuje dobre praktyki,pastaci zréanicowa-
nych form zatrudnienia, elastycznego czasu pra@z @rzygotowywania do
pracy nowo przyjmowanych pracownikéw. Stosunkowdonmopularne, w od-
niesieniu do postulowanych praktyk, okazaly szsto podejmowane w literatu-
rze przedmiotu i obecne w praktyce zatrudnieniaaching i mentoring. Prze-
chodzc do omawiania korzgi, ktére pracodawcy i kadra kierownicza dostrze-
gajg w zatrudnianiu pracownikow wiedzy, rozpatrywane@épkategorii wypo-
wiedzi, z ktérych kada sprowadzata gido wyboru jednego z czterech warian-
téw lub podania wtasnej propozycji. Oto uzyskandrog wyniki.
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Tabela 3.Mozliwos¢ skorzystania z wkszego déwiadczenia zawodowego
poprzez zlecanie mu przekazywania wiedzy (dzielskiwiedz)
mtodszym pracownikom (tak poprzez coaching)

Rodzaj wybranej odpowiedzi % N
Dojrzali pracownicy wiedzy magpracowa w charakterze coar
. . S ! 16,55% 48
chow wobec wybranej grupy pracownikéw (np. talentéw
Pracowmc_y w wieku 65 Plus magprzygotowywg do pracy 58.28% 169
nowo przygtych pracownikow
Pracownlcy wiedzy 65 plus mggpracowywad sciezki kariery 10,69% 31
zawodowej
Dojrzali pracownicy mog kreowa& pozytywny klimat organiza:
cyjny poprzez wtasny przyktad i wskazywanie na zeage dzie-| 21,03% 61
lenia st wiedz
Inne 1,72% 5
Liczba wypowiedzi 9764 290

Zrodto: opracowanie whasne.

Jak wynika z zaprezentowanych danych ngjeji pracodawcéw i przedsta-
wicieli kadry kierowniczej ponad 58% uznala pracownicy wiedzy doskonale
sprawdzgj sie w przygotowywaniu do pracy nowo przgjch pracownikow.

Tabela 4.Mozliwos¢ skorzystania z kontaktéw zewtrenych
(budowanego przez lata kapitatu spotecznego) praid@wiedzy 65 plus
do pozyskiwania wiedzy waej dla konkurencyjnii przedsgbiorstwa

Rodzaj wybranej wypowiedzi % N
Dpjrzall pracownicy maj wieksz tatwas¢ w pozyskiwaniu 15,19% 43
wiedzy poza przedsbiorstwem
Moga czsciej niz inni konsultow& wprowadzane rozwrzania
. . . . 3 . ! 25,44% 72
z innymi dgwiadczonymi pracownikami spoza firmy
Do;r_zz?lll pracownicy poprzez rozwwtl_q sie¢ kontaktéw mog 38,52% 109
tatwiej zgromad4i niezlydne zasoby wiedzy
Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus ze wadli na wlasne zasqg-
by wiedzy i rozwingte powizania spoteczne przyczyniggic do | 27,56% 78
wzrostu konkurencyjriei przedsgbiorstwa
Inne (podaj, jakie) 0,35% 1
t aczna liczba odpowiedzi 928 283

Zrédio: opracowanie wiasne.
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W zakresie kategorii znaczenia kontaktéw spotecanyazna zaobserwo-
wac, ze hcznie ponad 66% 0sOb uczestaimreh w badaniach wskazywato na
doniosh wartas¢ relacji spotecznych pracownikéw wiedzy 65 plus filakcjo-
nowania przedsgbiorstwa.

Tabela 5.Mozliwo$¢ wykorzystania wiedzy pracownikéw
65 plus w zakresie doradztwa w decyzjach taktycanyc
i strategicznych (mentoring)

Rodzaj wypowiedzi % N
Dojrzali pracownicy wiedzy magw wielu sytuacjach shy¢ rady 52.28% 149
miodszym kolegom
Pracom_/_nl_cy wiedzy 65 plus megwiacza sie do opracowywanis 6.67% 19
strategii firmy
Pracownicy wiedzy 65 plus mggvspomagé zarzd firmy w roz- 23.16% 66

wigzywaniu trudnych problemoéw

Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus mpgoprzez swoje dwviad-
czenie i budowany latami autorytet wymbwa: w roli rozjiemcéw| 25,96% 74
w sytuacjach konfliktowych

Inne (podaj, jakie) 0,70% 2

t aczna liczba odpowiedzi 9®5 285

Zrédio: opracowanie wiasne.

Analiza danych z tabeli 5 wskazuje ponad 50% uczestnigz/ch w bada-
niach przedstawicieli kadry kierowniczej i przedsorcow widzi mali-
wos¢ skorzystania z rad daiadczonych kolegéw (mentoring). Pewnym niepo-
kojem napawa fakte jedynie ok. 7% respondentoéw dopuszczalmos¢ sko-
rzystania z wiedzy pracownikédw 65 plus oémie do decyzji strategicz-
nych dotyczcych przedsbiorstwa. Sytuacja ta me wynika z uzurpowa-
nia sobie gtdwnie przez przeglsiorcow monopolu wiadzy i prawa do zadza-
nia przedsibiorstwem.
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Tabela 6.Mozliwos¢ skorzystania z przyktadu zdystansowanej pracowni@b plus
postawy wobec wprowadzania nieprzghagpych ,nowgci”

Rodzaj wypowiedzi % N
Pracownicy 65 plus trafniej przewidugcenariusze zdanze
zar6wno w odniesieniu do organizacji, jak i otodadrsizne-| 14,23% 40
su
Pracownicy W|ed;y w W|ekg (?,5 plgs 'rz§d2|§z mh mtodsi 14,23% 40
koledzy prezentuj,czarno-bia4” wizje swiata i ludzi
Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus w ¢kiszym stopniu ri 38.79% 109

pozostali mtodsi koledzy zachowujiezalenosé¢ ossdow
Dojrzali pracownicy wiedzy z pozytywnym skutkiem rko|

frontuja biezace wydarzenia ze swoim bogatymsdiadcze-
o e . . : . 35,94% 101
niem i czsciej niz pozostali § w stanie trafnie przewidzte
ich efekty
Inne (podaj, jakie) 1,78% 5
t aczna liczba odpowiedzi 941 281

Zrodto: opracowanie whasne.

Jak wskazuj uzyskane dane, na pozytyavcerg zdystansowanej oceny
zdarzéy wskazuj wypowiedzi niespetna 40% os6b badanych, nieco jmmeie
spondentéw podkeéto wysoka wartags¢é prognostycznego ndienia pracowni-
kow wiedzy 65 plus jako efekt ich niekwestionowamelgiwiadczenia.

Tabela 7.Mozliwos¢ skorzystania z kontaktéw zewtrenych
pracownikow wiedzy w celu pozyskiwania przychyoiootoczenia
i budowania pozytywnego wizerunku przedéorstwa

Rodzaj wypowiedzi % N

Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus z reguty malepiej 18.44% 52
wypracowane” kontakty na zewtnz przedsibiorstwa '
Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus poprzez sywjeksz
pewng¢ siebie i wywaone zachowanie budupozytywny | 17,38% 49
wizerunek przedsbiorstwa

Pracownicy wiedzy w wieku 65 plus niejednokrotnasia-
daja kontakty pozwalajce uzyska wigksz przychylngé 32 270 91
instytucji zewrtrznych w rozwizywaniu konkretnych '
probleméw przedsbiorstwa

Dojrzali pracownicy wiedzy, jako osoby reprezeptej

przedsgbiorstwo na zewstrz, w wigkszym stopniu budz| 37,59% 106

zaufanie, jako partnerzy do wzajemnych relacji.

Inne (podaj, jakie) 0,71% 2
t aczna liczba odpowiedzi 9461 281

Zrédio: opracowanie wiasne.
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Podobnie jak w tabeli 3, wypowiedzi przedstawickaldry kierowniczej, jak
i pracodawcow podkitaja znaczenie kontaktéw spotecznych pracownikow wie-
dzy 65 plus jako czynnika budigego zaufanie i kreggego pozytywny wizeru-
nek zewntrzny (ok. 38%).

4. Podsumowanie

Uzyskane dane wskazupa pewn sprzeczn& i kontrowersje w wypowie-
dziach przedsbiorcéw i kadry kierowniczej, dotygeych funkcjonowania pra-
cownikow wiedzy 65 plus. Z jednej bowiem stronyzlii@znos¢ miedzy faktycz-
nie realizowanymi i postulowanymi praktykami niedaye s¢ znacaca: dotyczy
czestotliwosci wystpowania i realizowania typowanych przez osoby badan
praktyk i sugerowania wkszego wykorzystywania elastycznego czasu pracy.
Wymienione rodzaje praktyk zaréwno postulowanydh ijazeczywicie reali-
zowanych wskazgjna dé¢ stereotypowy, nieprzekracaay aktualnych realiéw
sposOb mglenia i poziomswiadomdaci przedsgbiorcéw i kadry kierowniczej
badanych przedsbiorstw. Z drugiej strony, ci sami badani wskazop liczne
korzysci wynikajace z zatrudniania pracownikow wiedzy 65 plus. Sgjada
moze wynik& deklaratywnego charakteru wypowiedzi przebigircow i przed-
stawicieli kadry kierowniczej, ich niewielkiego kj@otad zaangaowania w wy-
korzystanie potencjatu intelektualnego i spotecenpgacownikow wiedzy 65
plus. Naleatoby wic rozway¢é opracowanie dziata promupcych, czstsze
stosowanie bardziej ztnicowanych dobrych praktyk, np. konkurowania poprze
zatrudnianie pracownikow 65 plus. Dziatania te valkpyce sprowadzatyby ei
np. do organizowania konkurséw na pracodawajbardziej przyjaznego pra-
cownikom 65 plus fdz szeregu innych inicjatyw, wskazgych na konkretne
korzysci z zatrudniania teg grupy pracownikoéw. Natatoby take pomygle¢ o
ekonomicznych instrumentach motyweych przedsibiorcédw do zatrudniania
pracownikéw 65 plus.

Uzyskane dane wskazaty takna ztaonas¢ problematyki zwjzanej z za-
trudnianiem pracownikow 65 plus. Analizajja naley wzig¢ pod uwag czyn-
niki spoteczno-ekonomiczne, ktére wymagaachowania rownowagi gdzy
generowaniem zyskow, a trask rozwdj kapitatu intelektualnego we wiasnych
przeds¢biorstwach pracy. W tej sytuacji istotnym ogniweeastj wec swiado-
mos¢ przedsgbiorcow i przedstawicieli kadry kierowniczej i padanie pozy-
tywnych daéwiadcze, wynikajgcych z zatrudniania pracownikow wiedzy 65
plus. To wignie oni jako pracodawcy prezentupteresy organizacji, dla ktorej
pracownicy wiedzy g niezwykle istotnym zasobem, warunktym konkuren-
cyjnos¢ firmy. Uwzglednienie wzajemnych intereséw tych podmiotow stége s
dla kazdej ze stron niemaé priorytetowym zadaniem, wymagaym systemo-
wego podejcia do pracownikow, organizacji i jej otoczenia.
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Best practices in the employment of workers 65 anaver,
and the benefits of employing knowledge workers 6&dnd over

SUMMARY

The question that this paper is the issue of thpleyment of knowledge workers 65 and
over. Article seeks to obtain answers to questigish type it good practice can be used and are
currently used for the employment of knowledge weosk65 and over, and what are the benefits of
this for business executives. The study is compos$adio parts: theoretical and in which the au-
thor analyzes the socio-economic aspects relatdtetemployment of workers 65 and over as well
as good practices in the employment of this typstaff and presenting empirical results of empiri-
cal research conducted on a group of 283 entrepre@®ad executives, on the proposed and actual-
ly implemented best practices in the employmenkrafwledge workers 65 plus and estimated
benefits of hiring employees that group.





