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ZARZADZANIE W PRZEDSIEBIORSTWIE OSOBAMI
W ROZNYM WIEKU

Wprowadzenie

Zmiany demograficzne oraz przemiany spoleczno-gospodarcze sprawiajg, ze zarOwno
firmy male oraz globalne musza przedefiniowa¢ metody stuzace do budowania przewagi nad
konkurencjg. W XXI wieku wszystko zmienia si¢ gwaltownie, a szczegdlnie przewaga
konkurencyjna, ktéra coraz cz¢sciej jest budowana na bazie zarzadzania wiedzg. Organizacje
muszg szybko zmienia¢ si¢ i dostosowywaé do otoczenia. W calym pospiechu otaczajacego
$wiata, probach dopasowania si¢ i bycia konkurencyjnymi, firmy nie moga pozwoli¢ sobie na
zapomnienie, ze to wilasnie pracownicy je buduja i reprezentuja. Zmienia si¢ struktura
demograficzna, otoczenie i technologia, co sprawia, ze jednym z filarow budowania firmy
i odpowiedniej polityki personalnej jest tworzenie odpowiedniego miejsca pracy, relacji oraz
zdywersyfikowanych zespotow, gdzie wspotpracownicy moga czerpa¢ od siebie nawzajem.
Wiedza pracownikow oraz informacje i know-how sg w dzisiejszych czasach traktowane jako
jedne z najwazniejszych zasobow, a warto$¢ kapitatu intelektualnego jest bardzo trudna do
oszacowania. Bedzie ona zalezata nie tylko od unikalno$ci, ale tez od umiejetnosci
wykorzystania kapitatu oraz potencjatu intelektualnego pracownikow.

Celem niniejszego artykutu jest analiza i ocena zarzadzania zr6znicowanymi zespotami
oraz zarzadzania wiedzg w organizacjach. Wyznaczono réwniez dwa cele szczegdtowe, jakimi
sa sprawdzenie czy przetozeni odpowiednio zarzadzaja zrdéznicowanymi zespotami oraz
rozpoznanie poziomu integracji mi¢dzypokoleniowej wsrod pracownikow. Problem badawczy
dotyczyt oceny i analizy zarzadzania zrdznicowanymi zespotami, odczu¢ pracownikow na
temat zarzadzania nimi 1 ich wiedzg oraz integracji mi¢dzypokoleniowe;.

Niniejsze opracowanie powstato na bazie pracy licencjackiej pod tytutem ,,Zarzadzanie
w przedsigbiorstwie osobami w réoznym wieku” autorstwa Dominiki Stachery obronionej

w kwietniu 2024 r. w Wyzszej Szkole Zarzadzania i Bankowosci w Krakowie.
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1. R6znorodnos¢ wiekowa na rynku pracy

Poréwnujac osoby aktywne zawodowo w Polsce kiedys 1 dzi§ mozna zauwazy¢, ze rynek
pracownikow jest coraz mniej homogeniczny — w przesztosci to mezczyzni dominowali na
rynku pracy, spychajac kobiety do rél opiekunek i matek'. Dzisiaj rynek jest podzielony prawie
po rowno, z niewielkg przewaga kobiet (dane na rok 2021 — mezczyzni 4 877 101, kobiety
4 926 656)%, wliczajac w to ponad milion cudzoziemcéw®. Biorac pod uwage powyzsze oraz
zmiany demograficzne, rodzg si¢ pytania:

e w jaki sposob zarzadza¢ zespolami sktadajacymi si¢ z osob, ktdre sg reprezentantami
roznych grup wiekowych, majgcymi inne doswiadczenia i oczekiwania wzgledem
pracodawcy oraz oséb, z ktérymi wspotpracuja?

e jak stworzy¢ miejsce pracy, gdzie mozna wykorzysta¢ ich atuty oraz wzmacniaé
funkcjonowanie przedsi¢biorstwa?

W wyniku réznorodnosci wiekowej 0osob aktywnych zawodowo przed firmami pojawia
si¢ wyzwanie, w jaki sposob zarzadza¢ pokoleniami, wiedzg oraz do$wiadczeniami, ktore
posiadajg pracownicy oraz kandydaci do pracy.

Celem zarzadzania wiedzg oraz zespotami w dzisiejszych przedsiebiorstwach jest przede
wszystkim znalezienie efektywnego sposobu, na umiejetne zachowanie do$wiadczen
pracownikow 50+, ktory nie pozwoli na utrate pracownikoéw* oraz na budowanie $rodowiska

pracy, w ktorym kazdy czuje si¢ doceniony.

2. Analiza demograficzna ludnosci Polski

Aby moc w pelni opisa¢ réznorodnos¢ ludzi na rynku pracy, nalezy zacza¢ od analizy
demograficznej oraz prognoz na zblizajace si¢ lata. Starzenie si¢ spoteczenstwa jest
odnotowywane na catym $wiecie, w Europie wystepuje coraz mniejszy, a czasem nawet ujemny
przyrost naturalny”, co zdecydowanie zmniejsza zastgpowalno$¢ pokolen. Dodatkowo $rednia

dhugos¢ zycia wydtuza si¢ coraz bardziej wraz z rozwojem medycyny.

'K. Kalazna, Pozycja kobiet na polskim rynku pracy. Uwarunkowania prawne i rzeczywistosé,
,Srodkowoeuropejskie Studia Polityczne™ 2006, nr 1, s. 88.

2 Polska - Rynek pracy, Wykres ,,Liczba pracujgcych wedlug plci w Polsce w latach 1995-2021",
https://www.polskawliczbach.pl/#rynek-pracy (data odczytu 11.06.2023).

3 Coraz wiecej cudzoziemcow objetych ubezpieczeniem spotecznym, https://www.zus.pl/-/coraz-wi%C4%99cej-
cudzoziemc%C3%B3w-0bj%C4%99tych-ubezpieczeniem-spo%C5%82ecznym (data odczytu 11.06.2023).
S, Pietrzyk, Zarzqdzanie wiedzq w organizacjach w dobie senioryzacji spoleczenstwa, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2020, s. 24.

5 GUS, Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, Warszawa, 2014, s. 125.
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Przecigtna dtugo$¢ zycia w Polsce dla kobiet (K) i mezczyzn (M) wynosita kolejno:

e Lata 70. XX wieku — okoto 70-73 lat (K) oraz 66-68 lat (M),

e Lata 90. XX wieku — okoto 75-77 lat (K) oraz 67-69 lat (M),

e W roku 2005 liczba lat osiagneta 80 (K) oraz 73 (M)°.
Utarte przekonania, ze rodzi si¢ duzo dzieci, ktore zaraz wejda na rynek pracy, a ich dziadkowie
to starsze osoby od dawna na emeryturze, przechodza do historii tak samo, jak podejscie, ze
0s0b 45+ nie nalezy zatrudniaé, poniewaz w niedtugim okresie nie bedzie si¢ dato od nich zbyt
wiele wymaga¢. Wczesniej najchetniej zatrudniani byli kandydaci do 45 roku zycia,
a dwudziestolatkow poszukujacych pierwszych doswiadczen byto na peczki’. Trend ten jednak
si¢ zmienia juz od dluzszego czasu. Sylwester Pietrzyk w ksiazce ,, Zarzgdzanie wiedzq
w organizacjach w dobie senioryzacji spoteczenstwa” przywotuje statystyki pokazujace, ze
kraje Unii Europejskiej bez naptywu migrantow osiggnetyby ujemny przyrost naturalny juz
w roku 201583,

Ponizej (Tabela 1) przedstawione zostaly statystyki dotyczace liczby ludnos$ci oparte na
dostepnych danych demograficznych oraz prognozy oparte na raporcie GUS-u z 2014 roku.
Zostal on opracowany do roku 2050, gdzie wiek mobilny oznacza przedziat wiekowy w wieku
produkcyjnym, ktéory obejmuje osoby zdolne do zmiany stanowiska, miejsca pracy lub

kwalifikacji’.

Tabela 1. Ludno$¢ Polski w przedzialach wiekowych — stan obecny i prognozy

Dane na dzien 31.12.2021 | Prognozy GUS-una 2050 .
Wiek przedprodukcyjny 6,947,606 4,963,000
Wiek mobilny, 18-44 lata 13,959,915 9,331,000
Wiek niemobilny, od 45 roku do emerytury 8,000,328 7,252,000
Wiek poprodukcyjny, od wieku emerytalnego 8,626,114 12,404,000
(60 lat dla kobiet i 65 dla mgzczyzn)
Ludnos¢ catkowita 37,766,327 33,951,000

Zrédto: opracowanie na podstawie danych ze strony https://www.polskawliczbach.pl/#dane-demograficzne (data
odczytu 28.06.2023) oraz GUS, Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, Warszawa 2014, s. 148.

6 7. Strzelecki, J. Witkowski, Ewolucja rozwoju ludnosci w Polsce: przesztosé i perspektywy, Rzadowa Rada
Ludnosci, cyt. za: S. Wojnicki, Rozne pokolenia, jedna organizacja, SW Mentoring, Olsztyn 2015, s. 21.

7'S. Wojnicki, Rézne pokolenia, jedna organizacja, SW Mentoring, Olsztyn 2015, s. 18.

8 K. Giannakouris, Ageing Characteristics the Demographics Perspectives of the European Perspectives of
European Societies, ,,Statistics in Focus. Population and Social Conditions” 2008, nr 72, s.5 cyt. za: S. Pietrzyk,
Zarzqdzanie wiedzq w organizacjach w dobie senioryzacji spoteczenstwa, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2020, s. 28.

% https://rynekpracy.pl/slownik/wiek-mobilny (data odczytu 28.06.2023).
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3. Cel zarzadzania niejednolitym kapitalem ludzkim

Moze si¢ wydawaé, ze budowanie mostu pomigdzy przedstawicielami kazdej grupy
wiekowe] w przedsiebiorstwie to bedzie ogromne wyzwanie, ktorego rezultaty nie beda tak
duze, jak naktad pracy w nie wlozony. Jednakze unikanie kryzyséw mig¢dzy pracownikami,
nieporozumien i wzajemnej dyskryminacji na linii ,,starzy”-,,mlodzi” stworzy mozliwo$ci
do migedzypokoleniowego uczenia si¢, gdzie obie strony beda mogly poczué, ze ich wktad
W rozwoj organizacji jest zauwazalny i potrzebny. Osoby starsze majg wigksza wiedze w wielu
dziedzinach. Wazne jest, aby stworzy¢ mozliwosci do wzajemnego uczenia si¢ wewnatrz
przedsiebiorstwa oraz nie naraza¢ zespoldw na powstanie luki kwalifikacyjnej, czyli braku
transferu wiedzy miedzy kadrg starsza i mtodsza'’.

Firmy wprowadzaja polityke zarzadzania wiekiem, czyli zaczynaja uwzgledniac
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, pracownikow z kazdego pokolenia oraz wprowadzaja
narzgdzia, aby stworzy¢ dla nich przyjazne S$rodowisko wolne od dyskryminacji. Za
T. Schimankiem: ,,Zarzqdzanie wiekiem to catosciowe spojrzenie na Sciezki kariery
pracownikow i ich rozwdj. Powinno dotyczy¢é ono wszystkich istotnych elementow zarzqdzania
personelem: od planowania zatrudnienia i rekrutacji, przez zarzqdzanie rozwojem i karierq
zawodowq (ksztalcenie, treningi, system nagrod, plac i awansow), organizacje miejsca pracy
(promocja zdrowia, ergonomia miejsca pracy, elastyczne godziny pracy i formy zatrudnienia),
az po plany emerytalne i przygotowanie przejscia na emeryture”’'!.

Obecnos$¢ przedstawicieli wielu generacji jest warunkiem rozwoju nowoczesnej
organizacji. Wieloletni pracownicy moga korzysta¢ ze swojej wiedzy, dostrzegaja zaleznosci,
rozumiejg zawilosci oraz niewidoczne na pierwszy rzut oka powigzania i procesy. Osoba, ktéra
potrafi to wszystko, a ktora odnajduje si¢ doskonale w nowoczesnym $wiecie jest nieoceniong
warto$cig dla firmy. Za to osoby, ktore dopiero wchodza na rynek pracy lub sg na nim znacznie
krécej niz osoby w wieku powyzej 50 roku zycia, chtong informacje, wiedzg gdzie szukaé
danych 1 sg kreatywne, moga wnie$¢ do zespotu energi¢, innowacyjno$¢ i1 kreatywne
rozwigzania. Gdy obie grupy (,,mtodsi’-,,starsi’’) otworzg si¢ wzajemnie na siebie b¢da w stanie
stworzy¢ lepsze i1 konkurencyjne produkty czy rozwigzania. Najwazniejsza cecha, ktorg nalezy

wzmacnia¢ w pracownikach jest otwarto§¢ na innych oraz relacje oparte na szacunku i

10J. Gajda, O. Seroka-Stolka, Zarzqdzanie pracownikami réznych pokoler warunkiem efektywnej dziatalnosci
organizacji, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 5, s. 24.

"' T. Schimanek, Co fo jest zarzqdzanie wiekiem?, ,,Zarzadzanie wickiem i nie tylko”, Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 42.
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ciekawosci. Organizacje powinny stworzy¢é mozliwosci do socjalizacji, ktora jest

podstawowym kanalem przekazu kulturowego'2.

4. Zroznicowanie pokolen na rynku pracy

W najpopularniejszych opracowaniach na temat pokolen spotykamy si¢ najczesciej z
ponizsza nomenklatura!'®:

e Baby boomers (1948-1964),
e Pokolenie X (1965-1979),

e Pokolenie Y (1980-1994),

e Pokolenie Z (1995-...).

Powyzsze podziaty na grupy najczesciej opieraja si¢ na badaniach i obserwacjach z USA
oraz Europy Zachodniej, ale niekoniecznie odnosza si¢ do 0osob mieszkajacych w tym samym
czasie w Polsce. Warunki, w jakich dorastaty poszczegolne generacje w Polsce oraz ich analiza
nasuwa wniosek, ze zasadne jest wyrdznienie dodatkowych pokolen — pokolenia Ys
(starszych), Ym (mlodszych)!*. Przedzialy czasowe pokolen w krajach zachodnich wahaja si¢
migdzy kilkanascie a dwadzie$cia lat, lecz w Polsce wydaje si¢, ze mozna rozrézni¢ pokolenia
(od lat szes¢dziesiatych) co 10 lat, dlatego tez Stanistaw Wojnicki w ksigzce ,, Rozne pokolenia,

Jjedna organizacja” dzieli generacje, jak ponizej (Tabela 2).

Tabela 2. Zréznicowanie pokolen w Polsce od 1945 r. wedlug Stanistawa Wojnickiego

Pokolenie Urodzenie w latach W 2015 r. maja lat: Przedziat Osiagneli petnoletno$é¢
od do od do w latach w latach
BB 1946 1960 55 69 14 1964 1978
X 1961 1972 43 54 11 1979 1990
Ys 1973 1983 32 42 10 1991 2001
Ym 1984 1994 21 31 10 2002 2012
Z 1995 ? ? 20 ? 2013 ?

Zrédto: S. Wojnicki, Rézne pokolenia, jedna organizacja, SW Mentoring, Warszawa 2015, s. 40.

Grupy te charakteryzuja si¢ odmienno$cia wiekowg oraz innym profilem funkcjonowania

psychospotecznego, ktory zawiera si¢ w odmiennych doswiadczeniach, cechach, systemach

12 A. Giddens, Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN SA, Warszawa 2005, s. 50.

13 A. Smolbik-Jeczmien, A. Zarczynska-Dobiesz, Zréznicowane podejscie do rozwoju zawodowego wsrod
przedstawicieli pokolen koegzystujqcych na rynku pracy, ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi” 2017, nr 3-4.
4'S. Wojnicki, Rézne pokolenia, jedna organizacja, SW Mentoring, Olsztyn 2013, s. 29.
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wartosci, postawach i oczekiwaniach wobec pracodawcy i pracy, wizji siebie jako pracownika

i takze w roznych pogladach na temat relacji praca — dom — rodzina'>.

5. Zarzadzanie osobami zréznicowanymi wiekowo

Rola managera jest szczego6lnie istotna, poniewaz taczy role przetozonego pracownikow

oraz tacznika miedzy zespotem a organizacja. Managerowie majg rowniez wplyw na
zaangazowanie zespotu oraz poprawng jego prace. Bardzo czesto mozna réwniez ustyszec, ze
pracownik nie odchodzi z firmy, ale od przetozonego. Manager lub managerka powinni zadba¢
o relacje w zespole, da¢ przestrzen pracownikom, aby mogli si¢ lepiej poznaé. Jest to
szczegblnie wazne teraz, gdy praca zdalna jest elementem codziennym tysiecy organizacji, a
bez okazji do spotkan (online), ktére sg nastawione na integracj¢ teamu, cztonkowie zespotu
moga czu¢ si¢ wyobcowani. Mogg czué, ze tak naprawde nie wiedzg, z kim pracuja, przede
wszystkim jezeli niedawno dotaczyli do firmy.
Organizacje muszg sprawi¢, ze managerowie zdaja sobie spraw¢ ze zmian demograficznych
1 pokoleniowych oraz zmian zachodzacych na rynku pracy. Przelozeni 1 przelozone powinni
wiedzie¢, ze nie wystarczy wiedza, ze sg rdznice, ale tez jak sobie z nimi radzi¢. Managerka
1 manager powinni przeanalizowa¢ swoj zespdt — do jakich pokolen nalezg ich podwtadni,
rozumieé roéznice miedzy nimi oraz kierowacé si¢ misja i strategia firmy w zarzadzaniu'®.

Réznice miedzy pokoleniami to pewna odmiana roznorodno$ci (ang. diversity), ktérg
lubig szczyci¢ si¢ globalne firmy, a ktore sa mniej oczywiste niz kolor skory czy pochodzenie.
Ludzie wchodzacy na rynek pracy beda o wiele bardziej otwarcie mowi¢ o swojej
przynaleznosci (np. do mniejszo$ci) i réznicach w swoich pogladach niz ich koledzy 30 lat
temu, co jest jedng z réznic migdzy ludzmi z r6znych pokolen, a ktéra rowniez musi zostaé
zaadresowana.

Po analizie demograficznej ludnosci Polski mozna zauwazy¢, ze wyzwan przed
managerami bedzie coraz wiecej 1 bardzo waznym aspektem jest przygotowanie ich do tych
zmian. Nalezy zacza¢ od uswiadomienia managerom zachodzacych zmian i ich ewentualnych

nastepstw.

15 J. Gajda, O. Seroka-Stolka, Zarzqdzanie pracownikami réznych pokoler warunkiem efektywnej dziatalnosci
organizacji, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 5.
16 S. Wojnicki, Rézne pokolenia, jedna organizacja, SW Mentoring, Olsztyn 2015, s. 81-82.
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6. Zarzadzanie osobami z r6znych pokolen w organizacji — wyniki badan wlasnych

Przeprowadzone badania byly badaniami iloSciowymi na prébie 50 osob. Celem tych
badan bylo sprawdzenie w jaki sposob managerowie zarzadzaja zrdznicowanymi zespotami
oraz przyjrzenie si¢ poziomowi integracji mi¢dzypokoleniowej wsrod pracownikow. 86% osob
biorgcych udzial w badaniu pracuje w zespolach zréznicowanych wiekowo, w ktorych réznica
wieku miedzy poszczegdlnymi cztonkami zespotu wynosi 10 1 wigcej lat. Rowniez 86%
respondentéw urodzita si¢ po 1984 roku.

Wybranymi aspektami poddanymi analizie, byto zbadanie opinii 0s6b bioracych udziat
w badaniu ankietowym na temat dostosowania stylu zarzadzania i jezyka komunikacji.

Perspektywa respondentdw zostata przedstawiona na rysunku 1.

Rysunek 1. Opinia ankietowanych na temat dostosowania stylu zarzadzania i jezyka komunikacji

Czy uwazasz, ze Twoj przelozony/Twoja przetozona dostosowuje styl zarzadzania i jezyk
komunikacji odpowiednio do osoby?

B Zdecydowanie tak
Raczej tak
Trudno powiedzie¢

16% Raczej nie
44% B Zdecydowanie nie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

60% respondentdow ma poczucie, ze ich przetozony podchodzi indywidualnie do swoich
pracownikow poprzez dostosowywanie stylu zarzadzania i komunikacji odpowiednio do osoby.
24% badanych oséb nie ma poczucia indywidualnego traktowania, z kolei 16% respondentow
nie ma zdania na ten temat.

Badani zostali poproszeni rowniez o podzielenie si¢ swoimi odczuciami dotyczacymi
samopoczucia w swoim zespole. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi przedstawia rysunek 2. 86%
respondentéw deklaruje, ze ma poczucie swobody oraz czuje si¢ akceptowana przez innych. Osoby
badane czuja si¢ dobrze w zréznicowanych wiekowo zespotach, maja dobre relacje

pracownicze.
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Rysunek 21. Odczucia respondentéw na temat samopoczucia w zespole

Czy w swoim zespole czujesz si¢ swobodnie i czujesz pelng akceptacje?

m Zdecydowanie tak

m Raczej tak

# Trudno powiedzieé¢
Raczej nie

m Zdecydowanie nie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Badani mieli rowniez okazje podzieli¢ si¢ swoja perspektywa na temat tego, czy w ich

firmach prowadzone s3 dzialania na rzecz integracji migdzypokoleniowej (Rysunek3).

Rysunek 3. Struktura odpowiedzi na temat dzialan w kierunku integracji miedzypokoleniowej

Czy uwazasz, ze organizacja, w ktorej pracujesz dziata w kierunku integracji
mi¢dzypokoleniowej? Na przyktad poprzez organizacj¢ wydarzen, by osoby z réznych
dziatéw 1 pokolen moga si¢ poznac i spedzi¢ ze sobg czas (workshopy, imprezy firmowe,
spotkania)
m Zdecydowanie tak
m Raczej tak
® Trudno powiedzie¢

Raczej nie

B Zdecydowanie nie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jedynie 56% o0so0b badanych wskazalo, ze firmy, w ktorych pracuja podejmuja dziatania
sprzyjajace integracji mig¢dzypokoleniowej. Moze wskazywa¢ to na brak inicjatyw
prowadzonych przez firmy w tym obszarze i potrzebe zaadresowania takich dziatan w planach
strategicznych organizacji.
Ponizej znajduja si¢ gldowne wnioski ptynace z przeprowadzonych badan:
1. Wsrod respondentow brak jest swiadomosci, jaka warto§¢ dla organizacji i ich

rozwoju moga wnie$¢ osoby zblizajace si¢ do wieku emerytalnego.
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2. Respondenci postrzegaja osoby 50+ jako osoby bez szczegélnej wiedzy,
warto$ciowego do$wiadczenia. Dominujacym pogladem wsrod respondentéw jest
poczucie, ze osoby 50+ nie nadazajg za postepem i zmianami w §wiecie.

3. Firmy, w ktorych pracuja respondenci nie zadbaly w wystarczajagcym stopniu
o dzialania wspierajace integracj¢ mi¢dzypokoleniowq.

4. W firmach podejmowane s3 dziatania wspierajace transfer wiedzy, natomiast sg to

dziatania niewystarczajace. W inicjatywach tych nie ceni si¢ wiedzy osob 50+.

Podsumowanie

Organizacje muszg wykaza¢ si¢ umiejetnosciag zrozumienia, budowania mostow oraz
tworzenia mozliwosci integracji, aby w zespotach z duza rozbiezno$cig wieku nie rodzity si¢
nieporozumienia oraz niezadowolenie. Dodatkowo to organizacje i ich dziaty HR musza
budowac swiadomos$¢ zmian demograficznych oraz réznic migdzypokoleniowych. Na §wiecie
rozwijaja si¢ nowe dziedziny takie, jak age management czy knowledge management. Firmy
w Polsce musza zdawaé sobie sprawe ze zmian demograficznych i z tego, jak zabezpieczy¢
kapitat strukturalny oraz indywidualny. Musza one rowniez wspiera¢ budowanie mostow
miedzy pracownikami oraz atmosfery szacunku i zadowolenia, aby pracownicy nie odchodzili
ani z firm, ani od managerow. Przelozeni powinni mie¢ mozliwo$¢ przeszkolenia si¢ z wiedzy
na temat zarzadzania wiekiem, aby mogli nadazy¢ za zmieniajacym si¢ §wiatem oraz aby
wiedzieli, jak obchodzi¢ si¢ z pracownikami. Warto byloby, aby organizacje (szczegodlnie
miedzynarodowe korporacje) nie tylko przeprowadzaty anonimowe ankiety na temat
bezposrednich przetozonych oraz samopoczucia pracownikow, ale réwniez aby te wyniki
1 odpowiedzi byty brane pod uwage. Wzmocni to poczucie pracownikéw, ze pracodawca chce
budowac lepsze miejsce pracy, chce aby to pracownicy, a nie tylko przetozeni mieli mozliwo$¢
przekazywania informacji ,,w gor¢” do zarzadzajacych na wyzszym szczeblu. Pracownik bez
wsparcia organizacji 1 managera nie bedzie zadowolony, nie bgdzie si¢ integrowat oraz nie
bedzie zmotywowany do pracy. Przy ztej atmosferze, wiedza ukryta pracownika nie zostanie
nigdy spisana poniewaz pracownik b¢dzie wolal zmieni¢ pracg. Przyczyni si¢ to do zwigkszenia
rotacji oraz kosztow organizacji.

Przed organizacjami pojawia si¢ 1 bedzie si¢ pojawia¢ szereg wyzwan, ktorym trzeba
sprosta¢, aby budowaé przyjazne i1 przyjemne miejsce pracy. Pracownicy buduja

przedsigbiorstwa oraz sg filarem jego funkcjonowania.
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Streszczenie

Artykut przybliza zagadnienia zwigzane ze zmianami demograficznymi w Polsce oraz

tym, jak zbudowane s3a i beda zespoty w organizacjach. Managerki i managerowie muszg

zdawac sobie sprawe ze zmian, jakie zachodzg w polskim spoteczenstwie oraz jak one beda

wptywacé na organizacje. Artykut przedstawia przed jakimi wyzwaniami w tym obszarze stajg

zespoty HR, ktore powinny tworzy¢ strategie zarzadzania wiedza, wiekiem oraz integracji

miedzypokoleniowe;.

Stowa kluczowe

Pokolenia, zarzadzanie pokoleniami, generacje, zdywersyfikowany kapitat ludzki.
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