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Instrukcja wprowadzenia systemu organizacji pracy

Dziat |

Innowacyjne rozwiazanie dla przedsiebiorcéw z sektora MSP w zakresie wdrozenia systemu
organizacji pracy umozliwiajgcego utrzymanie zatrudnienia przez osoby 50+ w zawodach,

w ktérych wiek ma wptyw na efektywnos¢. Rozwigzanie opracowane w ramach projektu:
REAKTIV50+ - model zarzqdzania efektywnoscig pracownikéow

dr Joanna Niezurawska-Zajac
Polskie Towarzystwo Ekonomiczne — Oddziat w Bydgoszczy




Fundusze RE 50+ Unia Europejska

Europejskie
E jski Fundusz Spot —_—
Wiedza Edukacja Rozwdj AKTI HRApESKRIACUS2 Speieeny ol

* X
*

Wstep

Ideg projektu ,REAKTIV50+ - model zarzadzania efektywnoscia pracownikéw” jest
oddziatywanie na niekorzystne czynniki wynikajgce ze spadku aktywnosci zawodowej pracownikéw
w zawodach, w ktérych wraz z wiekiem maleje efektywnosé. Zatozenia projektu przewidujg podjecie
dziatan na dwodch ptaszczyznach. Pierwszg stanowi otoczenie sektora biznesu, w ktédrym
w niewystarczajacy sposéb wykorzystywane sg mozliwosci dziatania w kierunku szerzenia wsrdd
pracodawcow Swiadomosci w zakresie podejmowania dziatan na rzecz zarzadzania efektywnoscig
pracownikéw. Zjawisko to powoduje ,utrate potencjatu”, ktéra nastepuje poprzez niewykorzystanie
wspotpracy miedzysektorowej na linii przedsiebiorcy — organizacje pozarzadowe /instytucje rynku
pracy/instytucje otoczenia biznesu (IOB) i przyczynia sie do utrzymania niekorzystnych czynnikow
ksztattujgcych warunki pracy. Przektada sie to wprost na spadek aktywnosci zawodowej
pracownikéw, zwtaszcza oséb w tak zwanym wieku ,50+”. W obszarze tym projekt REAKTIV50+
przewiduje oddziatywanie na sektor organizacji pozarzadowych, instytucji rynku pracy i instytucji
otoczenia biznesu poprzez udostepnienie narzedzi do wspdtpracy z pracodawcami w zakresie
zarzadzania efektywnoscig pracownikow, w tym platformy REALKTIV50+.

Drugi obszar oddziatywania projektu stanowig sami pracodawcy, przedstawiciele sektora
MSP i ich pracownicy, ktérym poswiecona jest niniejsza instrukcja. Pracodawcy nie posiadajg
wystarczajgcej wiedzy w zakresie wptywania na spadek aktywnosci zawodowej pracownikéw poprzez
ksztattowanie ich efektywnosci. Wprawdzie, w teorii organizacji i zarzadzania przedsiebiorstwami
duzo miejsca poswieca sie czynnikom determinujgcym efektywnos$é pracownikéw, to jednak wciaz,
zwlaszcza na gruncie sektora MSP, brak jest fatwo adoptowalnych narzedzi umozliwiajacych
pracodawcom szybkie wdrozenie rozwigzan w tym zakresie. Co wiecej dostepne na rynku rozwigzana
czesto sg formami ptatnymi, albo wymagajg zaangazowania ekspertdw co pocigga za sobg kolejne
koszty, ktorych pracodawcy nie sg skfonni tatwo ponies¢. W zwigzku z tym zatozenia projektu
przewidujg zwiekszenie dostepnosci bezptatnych narzedzi i rozwigzan umozliwiajacych zarzadzanie
efektywnoscia i wptywanie na przedtuzenie aktywnosci zawodowej pracownikéw w postaci
innowacyjnej platformy REAKTIV50+.

Projekt ,REAKTIV50+ - model zarzadzania efektywnoscig pracownikéw” jest realizowany
przez Polskie Towarzystwo Ekonomiczne — Oddziat w Bydgoszczy w partnerstwie ponadnarodowym
z hiszpanskg organizacjg pozarzgdowa Asociacidn para el Estudio y la Promocion del Bienestar Social
(PROBENS). Dofinansowanie na realizacje projektu pozyskano ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj (o$ priorytetowa nr IV
Innowacje spotfeczne i wspodtpraca ponadnarodowa, dziatanie 4.3 Wspdtpraca ponadnarodowa).
Realizacje projektu rozpoczeto w kwietniu 2018 r., a przewidywany termin jego zakorczenia to
| kwartat 2021 r.

Celem projektu jest wypracowanie i wdrozenie do praktyki, przy aktywnym udziale partnera
ponadnarodowego, rozwigzan na rzecz wdrozenia systemu organizacji pracy umozliwiajgcego
utrzymanie zatrudnienia przez osoby w wieku 50+ w zawodach, w ktérych wiek ma wptyw na
efektywnos¢ pracownika w miejscu pracy, w tym opracowanie innowacyjnej Platformy REAKTIV50+
zwiekszajgcej $wiadomosé pracodawcdéw w zakresie korzysci i ograniczen wynikajgcych z utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikéw. Adresatami narzedzia REAKTIV50+ s3g pracownicy oraz
pracodawcy oraz organizacje pozarzgdowe i instytucje rynku pracy.
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Realizacja projektu przebiega w VI fazach obejmujacych:

l. opracowanie rozwigzania,

Il. testowanie,

lll. analiza wynikdw testu,

IV. opracowanie wersji finalnej rozwigzania,

V. wdrozenie

VI. rekomendacje wdrozeniowe

Do opracowania rozwigzania w projekcie powotano interdyscyplinarny zespdt ekspertéw
merytorycznych z obszaréw diagnozy i analizy potencjatu (przedsiebiorstwa i jego pracownikow),
kadrowo organizacyjnego i finansowego. Eksperci wraz z koordynatorem merytorycznym i zespotem
informatykow odpracowali poszczegdlne elementy modelu i platformy REAKTIV50+ umozliwiajgcego
zastosowanie katalogu rozwigzan organizacyjnych z zakresu m.in. ergonomizacji stanowisk pracy,
struktury organizacyjnej, czyli ksztattowania kompetencji pracownikéw, ktére przyczyniajg sie do
zwiekszenia efektywnosci pracownikéw. Rozwigzanie ma postac szeregu instrukcji dostepnych dla
przedsiebiorcy po zalogowaniu na platformie i wypetnieniu czesci diagnostycznej. Rozwigzanie
REKTIV50+ zawiera takze bardzo istotny element, jakim jest model wyceny kosztéw i korzysci
utrzymywania aktywnosci pracownikéw w w/w zawodach.

Rozwigzanie REAKTIV50+ opracowano na podstawie rekomendacji i praktyk zaczerpnietych
zwymiany doswiadczen z partnerem ponadnarodowym obejmujgcej m.in. konsultacje
z przedsiebiorcami, przedstawicielami sektora pozarzagdowego oraz naukowcami i specjalistami
wspofpracujagcymi z partnerem. W opracowania narzedzia uwzgledniono takze wnioski zebrane
podczas spotkan focusowych.
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1. Platforma REAKTIV50+

Platforma REAKTIV50+ jest to nowoczesna, uniwersalna i elastyczna platforma, w skfad
ktdrej wchodzg: kwestionariusz diagnozy pracownikéw wraz z testami, grami i manualem, instrukcja
wprowadzenia systemu organizacji pracy oraz instrukcja dla organizacji pracy pracodawcéw i NGO.
Na Platformie zamieszczone sg takze przyktady arkuszy i narzedzi stuzgce do wdrozenia dziatan
wptywajacych na efektywnos¢ pracownikéw 50+.

Platforma skierowana jest do sektora MSP (mikro, malych i srednich przedsiebiorstw)
z réznych branz i ich pracownikéw. To wtasnie MSP uwazane s3 za site napedowa gospodarki, a od
ich pozycji konkurencyjnej zaleze¢ moze rozwdj polskiej gospodarki. Jednakze, aby skutecznie
konkurowa¢ na zintegrowanym rynku europejskim i S$wiatowym, polskie mate i S$rednie
przedsiebiorstwa muszg by¢ odpowiednio do tego przygotowane, a co za tym idzie posiadac dobrze
wykwalifikowang, zmotywowang, a przez to i wydajng (performance) kadre. W dobie spoteczeristwa
starzejgcego sie model zarzgdzania efektywnoscig pracownikdw pozwoli na bardziej swiadome,
efektywne i systematyczne zarzgdzanie pracownikami 50+. Narzedzie to niezaleznie od zajmowanego
stanowiska pracy czy branzy, w ktérej przedsiebiorstwo sie znajduje pozwala na wypracowanie
innowacyjnego systemu organizacji pracy optymalizujgcego efektywnosci pracownikéw wieku 50+ w
zawodach, w ktdrych efektywnos¢ spada wraz z wiekiem.

Narzedzia i algorytmy wchodzgce w sktad REAKTIV50+ s3 o tyle istotne, iz eliminujg
negatywne skutki starzenia sie pracownikéw jakim moze by¢ spadek efektywnosci. Przedsiebiorcy nie
mierzg zmian efektywnosci pracownikow w czasie, co potwierdzajg opracowania naukowo —
badawcze oraz dostepne raporty przedsiebiorstw. Firmy, ktére stosujg takie pomiary, robig to w
sposéb niewtasciwy lub niewystarczajgcy. Na podstawie analizy danych statystycznych dotyczacych
poziomu wynagrodzen dla rdéznych grup wiekowych, analizy ocen rocznych w wybranej grupie
przedsiebiorstw oraz rozméw z pracodawcami stwierdzono, ze problem spadku efektywnosci wraz z
wiekiem istnieje, co wiecej problem wraz ze zmianami demograficznymi w ostatnich latach nasilit sie.
Jezeli pracodawcy nie zareagujg na powyzsze zmiany to albo stracg niektorych pracownikéw, albo
nie wykorzystaja ich potencjatu w sposdb wtasciwy i kompleksowy.

Platforma REAKTIV50+ pozwala na optymalne wykorzystanie potencjatu pracownika zgodnie
zjego zmianami w czasie, a takze uwzglednienia zmiany efektywnosci pracownikédw w réznych
obszarach dziatalnosci przedsiebiorstwa m.in.: w planowaniu struktury organizacyjnej, przydzielaniu
obowigzkéw oraz podczas przesuniec pracownikéw. Zastosowanie innowacyjnych rozwigzan modelu
REAKTIV50+, w tym diagnoza efektywnosci przyczyni sie nie tylko do zwiekszenia efektywnosci
pracownikéw, ktérych efektywnos$¢ spada wraz z wiekiem, ale pozwoli takze na wydtuzenie okresu
ich aktywnosci zawodowej (schemat 1).
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Schemat 1. Zatozenia modelu REAKTIV50+
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Zrédto: opracowanie wtasne.

Z punktu widzenia kraju problem starzenia sie spoteczerstwa powoduje niedobdr sity
roboczej, co skutkuje spadkiem produktywnosci. Wspomniany problem jest istotny z punktu widzenia
przedsiebiorstw, a takze z punktu widzenia catej gospodarki, ale réwniez jednostek (pracownikéw),
gdyz wptywa wprost na jakosc¢ zycia.

Starzenie sie spoteczeristwa wywotane jest wzrostem dtugowiecznosci i spadkiem przyrostu
naturalnego. Dtugowiecznos¢ wynika z postepu w medycynie, rosngcej swiadomosci prozdrowotnej
oraz dostepnosci lekdéw. Naukowcy prognozujg, ze w 2050 r. osoby starsze bedg stanowi¢ najwiekszy
udziat w populacji Europy (35%) (Majewska, M. Przybylczak, K. (2018), Wzrost aktywnosci zawodowej
0s0b starszych warunkiem utrzymania produktywnosci w krajach gospodarczo rozwinietych, Szczecin)
(schemat 2).

Populacja oséb w wieku powyzej 65 roku zycia zwiekszy sie do 30% w roku 2060
(Demography Report 2010, (2011), Older, more numerous and diverse European Commission, Office
for official publications of the European Communities). S3 to konsekwencje minionego wyzu
demograficznego (urodzeni po Il wojnie Swiatowej) oraz odnotowanego spadku dzietnosci. Wedtug
danych GUS w Polsce juz od poczatku lat 90-tych zauwazany jest proces starzenia sie ludnosci,
wskazuje na to rosngca ilo$¢ oséb w wieku poprodukcyjnym oraz spadajgca ilos¢ oséb w wieku
przedprodukcyjnym. W kolejnych latach zmniejszac sie bedzie stopniowo liczebnos$¢ populacji, a 0séb
w wieku poprodukcyjnym bedzie coraz wiecej. W tym aspekcie waznym czynnikiem sg takze migracje
mtodych oséb, ktérzy opuszczajg ojczyzne chcac znalezé lepszg prace. Zmniejsza sie takze liczba
mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy.
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Schemat 2. Piramida ludnosci —
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Zrédto: http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/ludnosc/ludnosc-piramida/, (dostep:

15.12.2018)

Powyisza sytuacja w Polsce wymusi na pracodawcach nowe postawy, ktdére zwigzane sg
z zachecaniem os6b starszych do pracy, nawet po osiggnieciu wieku emerytalnego. Pracodawcy
poktadajg nadzieje w osobach w wieku 50+, jednak ludzie w tym wieku nadal wykazuja sie mata
aktywnoscig zawodowa i niedostosowaniem efektownosci do stanowiska. Wskaznik aktywnosci
zawodowej w populacji 55-64 w Polsce w 2018 roku wynosit 50,1%, zas w catej UE 60,6% (Eurostat,
https://ec.europa.eu/eurostat) (schemat 3). Badania potwierdzajg, ze w przysztoSci w Polsce

widoczny bedzie wzrost

wskaznikdw odpowiadajgcych za mierzalno$¢ starzejgcego sie

spoteczenstwa. Poréwnujac Polske do innych krajéw rozwinietych, w 2050 r. Polska bedzie krajem
o wyjatkowo wysokim udziale procentowym oséb starszych w populacji (Majewska, M. Przybylczak,

K. (2018), Wzrost aktywnosci zawodowej os6b starszych warunkiem utrzymania produktywnosci w

krajach gospodarczo rozwinietych, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego). Wskaznik
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aktywnosci zawodowej w populacji 55-64 w krajach UE w 2018 wynidst 60,6 dla Europy i 50,1 dla
Polski.

W roku 2050 zaréwno Polska, Grecja, Wtochy i Hiszpania doswiadczg znacznego
przyspieszenia tempa starzenia sie spoteczenstwa. Sprawi to, ze do 2050 r. Polska stanie sie krajem
0 znacznie wyzszym niz przecietny udziale procentowym osdob starszych w populacji ludnosci ogétem
wsrdd krajéw rozwinietych. W 2050 roku udziat oséb 60+ w Japonii bedzie wynosit 42,4%, w Hiszpanii
41,9% w catosci populacji, w Portugalii 41,7%, w Grecji 41,6%, Korei Potudniowej 41,6%, w Tajwanie
41,3%, w Hong Kongu 40,6% , we Wtoszech 40,3%, w Singapurze 40,1%. Polska z udziatem 39,5%
znajduje sie na 10 miejscu w grupie 201 panstw o liczebnosci przynajmniej 90 000 mieszkarncéw
w 2017. (World Population Ageing 2017: Highlights. Department of Economic and Social Affairs. New
York: UN, Department of Economic and Social Affairs, Population Division (2017).

Schemat 3. Wskaznik aktywnosci zawodowej w populacji 55-64 w krajach UE (2018 r.)
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Zrédto: https://ec.europa.eu/eurostat, (dostep: 15.12.2018).

Na swiecie mozna zaobserwowac wzrost sredniej wieku ludnosci, z 29,6 w 2017 roku do 36,1
lat w 2050 roku. W 2017 roku osoby w wieku 60 lat stanowity blisko 952 min, zas w 2050 roku liczba
ta bedzie wynosi¢ 2,1 mld (ILO (2013), Employment and social protection in the new demographic
context. Report 102/IV. ILO: Geneva, 1,12. UN (2017). World Population Ageing 2017: Highlights.
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Department of Economic and Social Affairs. New York: UN, 1-7,24). Wzrost liczby oséb w wieku 60+
oznacza dla panstwa koniecznos¢ objecia coraz wiekszej grupy swiadczeniami spotecznymi.

Zmniejszajacy sie procent oséb w wieku produkcyjnym pracuje na powiekszajaca sie grupe

0s6b starszych, co w ostatecznosci spowodowuje spadek wzrostu gospodarczego. Te zagrozenia

potegowane sg przez takie zjawiska jak: szybkie zmiany technologiczne, globalizacja, czy kryzys

finansowy; ktdre stanowig istotne czynniki restrukturyzacji gospodarczej. Mobilizacja potencjatu

starszych pracownikéw moze stanowic kluczowe rozwigzanie dla problemu kurczacych sie zasobéw

sity roboczej. Jednak promowanie aktywnosci zawodowej oséb starszych wymaga przede wszystkim

poprawy warunkéw pracy, przystosowania warunkéw pracy do stanu zdrowia, skuteczniejszej

motywacji, a takze dostepu do szkolen i ksztatcenia przez cate zycie. Elementy te wchodzg w sktad

modelu REAKTIV50+, ktéry pokazuje w jaki sposdb optymalnie zastosowac je w przedsiebiorstwie.

Schemat 4. Obszary dziatan w modelu REAKTIV50+
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Pomimo licznych zalet pracy w starszym wieku i zalet starszych pracownikow, ich aktywnos¢

na rynku pracy maleje, a czynniki ograniczajace ich zatrudnienie dzieli sie zasadniczo na trzy grupy:

organizacja pracy i technologia — czyli m.in. tempo pracy, koniecznos¢ zdobywania
nowych umiejetnosci i kwalifikacji;

cechy oséb starszych - relatywnie niski poziom wyksztatcenia, przecietnie gorszy stan
zdrowia, problemy z adaptacjg do nowych warunkdéw, zmeczenie praca, obawa przed
konkurencjg ze strony mtodych pracownikéw;

uwarunkowania ekonomiczne i spofeczne, takie jak bezrobocie, biernos¢ zawodowa,
dyskryminacja na rynku pracy ze wzgledu na wiek (ageizm), zapotrzebowanie rodzin na
prace starzejgcych sie osdb (np. opieka nad wnukami, matzonkiem czy sedziwymi
rodzicami).

Sytuacja ta generuje dla pracodawcéw nowe wyzwania w zakresie zarzadzania zasobami

ludzkimi,

a zwilaszcza w zakresie zarzadzania wiekiem i rdznorodnosciag. Mimo pozytywnych

tendencji, na rynku pracy po stronie popytu, obserwuje sie nieche¢ do zatrudniania oséb starszych.

Dla pracodawcy decydujgce znaczenie przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu, majg jednostkowe
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koszty pracy, czyli zwigzek nominalnych kosztéw zatrudnienia z wydajnoscig. Duze znaczenie ma tu
takze wzrastajgce w tej grupie wiekowej ryzyko choréb i absencji. W zwigzku z tym starsi pracownicy
postrzegani sg jako mniej produktywni, mniej innowacyjni i zgdajgcy wyzszych wynagrodzen.
Dotychczas trudno doszuka¢ sie wynikéw badan naukowych, ktére wskazywatyby jednoznacznie na
nizszy potencjat starszych pracownikéw na rynku pracy. W zwigzku z tym mozna uznaé, ze o
rzeczywistej zaleznosci efektywnosci i wieku pracownika decydujg indywidualne dziatania i
rozwigzania podejmowane w konkretnym przedsiebiorstwie w zakresie zarzadzania wiekiem.

Rozwigzanie jakim jest Model efektywnosci pracownikéw REAKTIV50+ jest zatem
narzedziem niezbednym przy wypracowaniu nowego systemu organizacji pracy optymalizujgcego
efektywnos¢ pracownikow w wieku 50+. Tylko od indywidualnego podejscia przedsiebiorstwa
zalezy, czy efektywnos¢ pracownika pozostanie na tym samym poziomie, a nawet sie zwiekszy.
Pracodawcy powinni zda¢ sobie sprawe z korzysci wynikajacych z nowej organizacji pracy
pracownikéw 50+, jesli tego nie uczynia to zmiany demograficzne i spoteczne, o ktérych byta mowa
powyzej takie dziatania w niedalekiej przysztosci wymusza.

Do gtéwnych obszaréow dziatan modelu REAKTIV50+ mozna zaliczyé obszar pracowniczy
(diagnoza efektywnosci pracownikéw 50+ oraz narzedzia wchodzgce w sktad REAKTIV50+), obszar
elementow REAKTIV50+ (rozwdj, ergonomizacja i motywacja) oraz obszar efektywnosci (wzrost
efektywnosci pracownikéw oraz wydtuzenie aktywnosci zawodowej pracownikow 50+), (schemat 4).
Zgodnie z zatozeniami modelu REAKTIV50+ efektywno$é pracownika jest definiowana przez jego
wydajnos¢ i jakosé. W modelu efektywnosc¢ jest okreslana jako funkcja zdolnosci i motywacji
(schemat 5). System motywowania pracownikdw jest okreslany jako zespdt instrumentéw
finansowych, pozafinansowych i niematerialnych. Za$ zdolnosci sg definiowane jako idea silnych i
stabych stron pracownika. Na bazie tych zatozen oparto schemat dziatania algorytmu platformy.

Schemat 5. Definiowanie efektywnosci w modelu REAKTIV50+

finanso
we idea
ez - - silnych i
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Zrédto: opracowanie wtasne.
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Planujac zwiekszenie efektywnosci pracownika pracodawca powinien uwzglednic¢ nie tylko
wszystkie instrumenty motywowania, tj. czynniki finansowe, pozafinansowe i niematerialne
(schemat 6), ale takze powinien oddziatywac réwniez na zdolnosci pracownika. Na cele modelu
REAKTIV 50+ zdolnosci pracownika zdefiniowano jako katalog silnych i stabych stron. Tylko poprzez
takie kompleksowe dziatanie firmy uzyskajg efekt optymalizacji efektywnosci pracownika.

Schemat 6. Klasyfikacja instrumentéw motywowania w modelu REAKTIV50+

e ptaca zasadnicza
* premie, nagrody i dodatki

finansowe

 Swiadczenia dodatkowe (np. pakiet fitness,

SIYENIEIA NI karty medyczne)

¢ dofinansowanie rozwoju (np. studia, szkolenia)

¢ atmosfera, uznanie szefa

W EIEER =R « empowerment
® hygge i in.

Zrédto: opracowanie wtasne.

Platforma REAKTIV50+ wykorzystuje informacje z uniwersalnego kwestionariusza diagnozy
i dzieki odpowiednim algorytmom wskazuje konkretne dziatania stuzgce wzrostowi wydajnosci
pracownikéw oraz szacuje koszty ich wdrozenia. Kwestionariusz diagnozy umieszczony na platformie
REAKTIV50+ powinien by¢ uzupetniony przez pracodawcéw i pracownikéw. Dopiero odpowiedzi
obojga interesariuszy pomoga wskaza¢ optymalne rozwigzanie.

Wypetnienie kwestionariusza przez pracownika jak i pracodawce nie wymaga specjalnego
przygotowania ani angazowana dodatkowych zasobdw. Odpowiednio dobrane pytania pozwolg
zidentyfikowa¢ potencjat pracownikéw w 5 obszarach: wydajnosci pracy, ergonomii, motywacji
finansowej, motywacji pozafinansowej oraz motywacji niematerialnej (wybdér powyzszych
obszaréw jako kluczowych w zarzadzaniu efektywnoscig pracownikéw 50+ zostat objasniony w
sekcji: system maksymalizacji efektywnosci — metodologia).

Zgodnie z dotychczasowg wiedzg i teoriami mozna wywnioskowaé, ze na wydajnosc
pracownikdbw ma wptyw w gtdéwnej mierze poziom ich motywacji (zgodnie z teorig Armstronga,
motywacja powinna by¢ rozpatrywana w sposob szeroki, tzn. uwzglednia¢ nie tylko motywacje
finansowg, ale takze pozafinansowa i niematerialng). Nalezy tutaj przytoczyé teorie Armstronga
,total reward”, w ktdrej to w celu zwiekszenia motywacji pracownikdédw uwzglednia sie wszystkie
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instrumenty motywowania z obszaru finansowej motywacji, pozafinansowej motywacji czy
niematerialnej motywacji pracownikéw. Jest to wazne z punktu widzenia MSP, ktdre czesto pomijaja
instrumenty niematerialne w swoich strategiach motywacyjnych. Instrumenty niematerialne moga
stanowi¢ najwazniejszy aspekt motywowania dla MSP i ich pracownikéw. To wtaénie w tych
przedsiebiorstwach pracodawcy nie sg w stanie motywowaé pracownikdow za pomocy szerokiego
wachlarza motywowania finansowego. Rozwigzanie REAKTIV50+ w ramach systemu motywacyjnego
zostato szczegdtowo opisane w poszczegdlnych instrukcjach wdrozeniowych. Atutem rozwigzania jest
szeroki wachlarz motywowania mozna takze wdrozy¢ za pomocg instrumentdéw niematerialnych
wptywajacych na dobrg atmosfere w pracy, lepsze samopoczucie, czy tez zgodnie z koncepcjg hygge
na szczescie w pracy. Do modelu wprowadzono innowacyjne rozwigzanie hygge, ktdére zgodnie z
badaniami przyczynia sie do wzrostu zaangazowania i wydajnosci w pracy poprzez wprowadzenie
roznych rozwigzan wptywajacych na poczucie satysfakcji i szczescia w pracy, co szczegélnie wazne
jest wraz z wiekiem, gdy inne czynniki motywacji do pracy spadajg. Istotg koncepcji hygge jest
rowniez postrzeganie pracy jako wartosci w zyciu, co moze sie w konsekwencji przetozy¢ sie na lepsze
funkcjonowanie spoteczne i przedtuzenie aktywnosci zawodowej, co w sytuacji demograficznej jest
kluczowe. Dlatego tez do opracowania kwestionariusza wzieto pod uwage szereg nowoczesnych
teorii i rozwigzan z dziedziny zarzqdzania zasobami ludzkimi. Szczegdlnie istotne okazaty sie teoria
wynagradzania catkowitego (total reward) oraz nowoczesne rozwiqzania z dziedziny
motywowania pracownikéw, ktére majq szczegdlny wplyw na rozwdj pracownikow 50+ jakich jak
systemy kafeteryjne (nowoczesne systemy motywowania, ktore polegajg na zagwarantowaniu
pracownikom mozliwosci wyboru sposréd dostepnego koszyka benefitow w ramach wyznaczonej
przez pracodawce puli) koncepcja hygge czy koncepcja work-life balance (zatozenia teorii zostaty
opisane w: Systemie maksymalizacji efektywnosci — metodologia, za$ poszczegdlne nowoczesne
koncepcje motywowania pracownikdw w czesci kadrowo-organizacyjnej).

Z badan nad systemami motywacyjnymi wynika, ze znaczna czes$¢ narzedzi motywowania do
pracy, waznych z punktu widzenia pracownikéw 50+, ma charakter pozamaterialny. Pracownicy w tej
grupie wiekowej wysoko cenig: stabilno$¢ zatrudnienia, docenianie zaangazowania, sukcesow
i lojalnosci, prestiz stanowiska pracy, dobrg atmosfere oraz odpowiednie warunki pracy (przy czym
odpowiednie definiowane jest subiektywnie znaczy¢ moze cos$ innego — co znaczy dla 50+).
Utrzymanie wysokiej wydajnosci tych pracownikow wymaga wiec od przedsiebiorstwa uwzglednienia
tych czynnikéw w kompleksowym systemie motywacyjnym. Trafnym rozwigzaniem moze sie rowniez
okazac zaoferowanie pracownikom 50+ mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy. Tego
typu rozwigzania sg z powodzeniem stosowane w krajach Europy Zachodniej, w szczegdlnosci w
Holandii, ale takze Hiszpanii gdzie wiek emerytalny wynosi obecnie 67 lub 65 lat, w przypadku oséb,
ktore optacaty sktadki emerytalne przez 38 lat i 6 miesiecy, ale trwajg intensywne prace nad jego
wydtuzeniem nawet do 70 roku zycia.

W ostatnich czasach w Hiszpanii zauwazono problem zwalniania i dyskryminacji starszych
pracownikéw, dlatego ochrona przed bezrobociem oséb 50+ stata sie celem zaréwno politycznym jak
i gospodarczym (RICARDO ESTEBAN LEGARRETA, Profesor Titular de Derecho del Trabajo Universidad
Auténoma de Barcelona La obligacion empresarial de realizar aportaciones al Tesoro Publico en
despidos colectivos que afecten a trabajadores de cincuenta o mas afios. Un analisis critico tras
cuatro afos de vigencia, La obligacién empresarial de realizar aportaciones al Tesoro Publico,
Barcelona Numero 12 Diciembre, 2015).

W Hiszpanii w celu zwiekszania efektywnosci pracownikéw 50+ oraz w celu wydtuzenia ich
aktywnosci zawodowej stosuje sie réze narzedzia wspomagajgce prace oséb starszych. Skutecznym
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narzedziem wspomagajacym zarzadzanie efektywnoscig pracownikéw sg mentoring oraz szkolenia
adaptacyjne wykorzystujgce metodyke osiggania celéw. W organizacjach hiszpanskich dominuje
przekonanie, ze bogate doswiadczenie zawodowe i zyciowe pracownikéw w wieku 50+ moze stuzy¢
wymianie wiedzy, doswiadczenia, a takze wzmocni¢ wspdtprace w grupie/ zespotach pracowniczych.
Mentorzy w przedsiebiorstwach w Hiszpanii cieszg sie powszechnym szacunkiem i uznaniem. To
pracownicy, ktérzy posiadajg duze doswiadczenie w swoim zawodzie, ale przede wszystkim sg to
osoby o duzym autorytecie w przedsiebiorstwie. Powyisze atuty sprawiajg, ze mentorzy
w przedsiebiorstwach w Hiszpanii sg osobami godnymi do nasladowania dla swoich mtodszych
kolegdw. Pracodawcy z Hiszpanii zwracajg uwage, ze w zrdznicowanych wiekowo zespotach
pracowniczych efektywnosc i wydajnos¢ pracy wzrasta.

W  Hiszpanii wystepuje zaréwno mentoring klasyczny jak i intermentoring. Mentoring
klasyczny polega na wprowadzaniu nowych pracownikéw w zasady funkcjonowania organizacji przez
pracownikéw starszych stazem i wiekiem. Mentor w tym przypadku jest opiekunem pracownikéw
mtodszych stazem. Mentor jest tu zarowno nauczycielem jak i inspiratorem do dziatania. Coraz
wieksze znaczenie u pracodawcow ma takze intermentoring, ktory polega na tym, ze rézne pokolenia
pracownikdéw uczy sie od siebie wzajemnie. Jest to relacja dwustronna polegajgca na wymianie
wiedzy i doswiadczenia miedzy starszymi a miodszymi pracownikami. Ciekawg praktyka w
przedsiebiorstwach hiszpanskich sg takze szkolenia adaptacyjne wykorzystujgce metodyke osiggania
celow. Szkolenia adaptacyjne wykorzystujgce metodyke osiggania celéw przebiegajg wg opisanej w
instruktazu metodyki. Powyzsze narzedzia zostaty dodane do listy rekomendowanych dziatan wraz z
doktadnym opisem i instruktazem.

Diagnoza REAKTIV50+ skiada sie z dwdch czesci. Pierwsza cze$¢ jest skierowana do

pracownika i mierzy jego zdolnosci oraz motywacje. Z kolei druga czes$¢ jest skierowana do
pracodawcy i mierzy zdolnosci pracownika za pomocg jego silnych i stabych stron.
Szacowany czas wypetnienia kwestionariusza przez pracownika to 45 minut, zas szacowany czas
wypetnienia przez pracodawce kwestionariusza to 20 min. Kwestionariusz skierowany do pracownika
sktada sie z kartoteki pracownika (6 pytan) oraz 5 sekcji (152 pytan), ktére diagnozujg potencjat
pracownikbw w 5 obszarach: wydajnosci, ergonomii, motywacji finansowej, motywacji
pozafinansowej i motywacji niematerialnej (schemat 7).
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Schemat 7. Struktura narzedzia diagnostycznego w modelu REAKTIV50+

diagnoza REAKTIV 50+

pracownik pracodawca

ZDOLNOSC MOTYWACJA ZDOLNOSC

silne i stabe strony - elementy systemu silne i stabe strony
samoocena (20 minut, motywacyjnego (25 pracownika (20 minut,
arkusz DO + gry) minut, arkusze D1-D4) arkusz D5 + manual)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Z kolei pracodawca wypetnia kwestionariusz diagnozy (D5) identyfikujacy silne i stabe strony
pracownika z obszaru wydajnosci (52 pytania). Instrument diagnozy zostat tak skonstruowany, aby
pracodawca mogt zidentyfikowaé silne istabe strony pracownikdw w obszarach kompetencji
interpersonalnych, wytrzymatosci fizycznej, dyspozycyjnosci, odpowiedzialnosci, sumiennosci,
doktadnosci, zrecznosci itp. Zidentyfikowanie silnych stron pozwoli optymalnie dopasowaé profil
kompetencyjny pracownika do profilu kluczowych kompetencji decydujacych o wydajnosci pracy w
danej grupie stanowisk pracy. Umozliwi dokonanie przesunie¢ pracownikdw na inne dostepne w
przedsiebiorstwie stanowiska, w ktérych ich ewentualne stabe strony sg akceptowalne. W tym
przypadku wskazano dziesie¢ niezbednych silnych stron oraz pie¢ akceptowalnych stabych stron na
67 stanowiskach pracowniczych wytypowanych wedtug kategorii GUS. Pracodawca otrzyma
kompleksowy wynik diagnozy potencjatu pracownika 50+ wraz z dopasowanymi do indywidualnych
potrzeb pracownika dziataniami i koszami ich wdrozenia, ktére zostaty opisane w dalszej czesci
opracowania REAKTIV50+ dot. kalkulatoréw efektywnosci.

Z punktu widzenia przedsiebiorstwa powyzsze dziatania sg o tyle wazne, iz ich zastosowanie
moze przyczyni¢ sie do rozwoju iwzrostu jego konkurencyjnosci. Z punktu widzenia pracownika
powyzsze dziatania przyczynig sie do wzrostu zadowolenia i motywacji, ktére przektadaja sie na
wzrost zaangazowania oséb zatrudnionych w przedsiebiorstwie, a posrednio w dtuzszej perspektywie
moggy przetozy¢ sie na wydtuzenie aktywnosci zawodowej. Zgodnie z pogladami wybitnych
specjalistébw z zakresu motywowania i zaangazowania pracownikéw, Armstrong’a i Taylor'a
zaangazowanie osobiste wzrasta, gdy pracownicy sg zainteresowani i zmotywowani do wysitku, tak
aby prace wykonywac jak najlepiej. Wzrost zaangazowania przyczynia sie w konsekwencji do wzrostu
ich efektywnosci (Armstrong, M., Taylor, S. (2016), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wolters Kluwer,
245).
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Zgodnie z zatozeniami modelu REAKTIV50+ diagnoze pracowniczg nalezy przeprowadza¢ juz
w przypadku pracownikéw po 45 roku zycia (niezaleznie od posiadanego poziomu wyksztatcenia,
stazu pracy na danym stanowisku i formy zatrudnienia). Na potrzeby zatozen modelu przyjeto, ze ta
grupa wchodzi w sktad wiekszego zbioru pracownikdw 50+. Takie podejscie pozwoli na
skuteczniejsze zdiagnozowanie trendu zmiany efektywnosci i unikniecie utrwalenia negatywnych
konsekwencji spadku efektywnosci, zaréwno po stronie pracownika (spadek motywacji do
aktywnosci zawodowej), jak i pracodawcy (spadek wydajnosci przy wysokich kosztach pracy).
Wczesniejsza diagnoza przyniesie dtugofalowe efekty, a podejmowane dziatania bedg bardziej
skuteczne. Objecie pracownika diagnozg poprzedzone powinno by¢ informacjg wyjasniajaca jej cel i
przebieg oraz mozliwe skutki w kontekscie dziatalnosci przedsiebiorstwa.

Kryteria objecia pracownikéw diagnozg REAKTIV50+:
e wiek po 45 roku zycia
e status pracownika przedsiebiorstwa (bez wzgledu na rodzaj umowy)

Decyzje o wyborze pracownikdw do objecia diagnozg podjg¢ powinien witasciciel (szef)
samodzielne lub po konsultacji z kadrg zarzadzajgcg i dziatem kadr/HR (o ile wystepuje strukturze
przedsiebiorstwa). Zaleca sie aby dobdr pracownikow do diagnozy byt celowy, tzn. wszyscy
pracownicy zatrudnieni w przedsiebiorstwie brali udziat w diagnozie. Dopuszcza sie mozliwos¢
zakwalifikowania pracownikow spetniajagcych w/w kryteria z jednego dziatu lub z jednej linii
produkcyjnej. Istotne jest by w pierwszej kolejnosci objaé diagnoza pracownikéw, u ktérych
przetozeni obserwujg obnizenie wydajnosci pracy przejawiajgce sie na przyktad wzrostem absencji
z uwagi na pogorszenie stanu zdrowia i wiekszg czestotliwoscig zwolnien. Jesli zasoby organizacyjne i
czasowe na to pozwolg wskazany jest udziat wszystkich pracownikdw w wieku powyzej 45 lat.
Pracodawca powinien okresli¢ czas na wykonanie diagnozy w okresie nie dtuzszym niz 7 dni.

2. Organizacja pracy z uwzglednieniem zmian efektywnosci wynikajacych z wieku

Zgodnie z zatozeniami modelu REAKTIV50+ efektywnos¢ pracownika jest definiowana przez
jego wydajnosc i jakosé. Na potrzeby zbudowania narzedzia diagnozy przyjeto definicje efektywnosci
zaproponowang przez Listwana okreslajgcg efektywnosé (effectiveness) jako ceche dziatan, dajgcych
pozytywnie oceniany wynik bez wzgledu na to, czy byt on zamierzony czy nie, a efektywnosé w sensie
ekonomicznym jest réznicg (a nie relacjg) miedzy naktadami a osiggnietym wynikiem. Rownie istotna
okazata sie definicja zaproponowana przez Padzika, ktéry definiuje efektywnos¢ jako umiejetnosé
osiggania zatozonych celéw przy jednoczesnym skoncentrowaniu sie na maksymalnym obnizeniu
kosztow takiego dziatania, czyli umiejetnos$¢ skutecznego dziatania po najnizszych kosztach.

Dla celéw projektowych zdefiniowano takze wydajnos$¢é pracy (performance), jako
odniesienie wielkosci efektow do jednostki pracy ludzkiej. Wydajnos¢ pracy jest pojeciem
odnoszonym do zasobow ludzkich i w przypadku innych zasobdw przedsiebiorstwa raczej nie
stosowanym.
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Schemat 8. Zakres silnych i stabych stron w modelu REAKTIV50+

4

kompetencje
osobowosciowe
interpersonalne

intelektualne / wiedza i
umystowe doswiadczenie

Zrédto: opracowanie wtasne.

Model REAKTIV50+ okre$la efektywnosé jako funkcje zdolnosci i motywacji pracownika
(schemat 4). Jedng z podstaw modelu efektywnosci pracownika 50+ jest diagnoza potencjatu
pracownika na bazie okreslenia jego silnych i stabych stron. Zdolnosci definiowane sg jako idea
silnych i stabych stron pracownika. Do diagnozy opracowano zestaw pytan w podziale na zakres
fizyczny, intelektualny/umystowy, osobowosciowy (emocjonalny), dotyczacy wiedzy i doswiadczenia,
dotyczacy kompetencji interpersonalnych i osobistych (schemat 8).

Dla stanowisk przyjetych w modelu wymagane jest zdiagnozowanie kazdego pracownika we
wszystkich zakresach, bez wzgledu na wymagane na danym stanowisku kwalifikacje i kompetencje.
W ramach opracowanego innowacyjnego algorytmu dla poszczegdlnych stanowisk okreslono
istotno$¢ danych zakreséw, co stanowi podstawe przeprowadzenia oceny pracownika pod katem
efektywnosci.

e Zakres fizyczny — zbior cech okreslajgcych zdolnosci, predyspozycje i mozliwosci
wykonywania przez pracownika zadan wymagajacych zaangazowania sity fizycznej
jednorazowo lub przez dtuzszy czas, zrecznosci manualnej oraz stanu zdrowia (wzrok,
stuch, kondycja stawéw itp.). Ten zbidr cech moze sie okaza¢ szczegdlnie istotny na
stanowiskach wykonawczych, nie wymagajacych wysokich kwalifikacji. Zakres fizyczny jest
badany u wszystkich pracownikdw niezaleznie od tego czy reprezentujg zawody o
wysokich czy niskich kwalifikacjach, poniewaz fizycznos¢ jest cecha pozadang we
wszystkich zawodach, a jej brak moze powodowac negatywne skutki w pracy, w tym
spadek efektywnosci.

e Zakres intelektualny / umystowy — zespét kompetencji niezbednych do rozwigzywania
probleméw, przeprowadzania procesdw myslowych, dedukgcji, selekcji istotnych informacji
i wnioskowania na ich podstawie. W ramach tej grupy istotnymi zdolnosciami sg réwniez
abstrakcyjne myslenie, kreatywnos¢, wielozadaniowos$¢ oraz zdolnosci organizacyjne.
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e Zakres osobowosciowy (emocjonalny) — zbiér cech pracownika okreslajgcych jego
sumiennos¢, otwartos¢ na zmiany, zdolnosci adaptacji, ugodowos¢, odpornos¢ na stres
itp.

e Zakres wiedzy i doswiadczenia — charakterystyki pracownika wskazujace na jego
kompetencje zawodowe w obszarach przygotowania teoretycznego, umiejetnosci
skutecznego zastosowania praktycznych rozwigzan w ramach swojej specjalizacji
i doswiadczenia zawodowego, jak rowniez sktonnos$é do podnoszenia kwalifikacji oraz
szybkos¢ uczenia sie.

e Zakres kompetencji interpersonalnych — odnosi sie do zbioru cech pracownika
okreslajacych jego zdolnos¢ do budowania relacji spotecznych, empatii, efektywnego
komunikowania sie, negocjowania, pracy zespotowej oraz wywierania wptywu na innych.
Do tego zakresu kompetencji zalicza sie rowniez umiejetnos¢ sprawnego zarzadzania
ludzmi.

e Zakres cech osobistych — okresla przydatnos¢ pracownika ze wzgledu na jego
dyspozycyjnosc i sytuacje rodzinna.

Dla kazdego z powyzszych zakreséw zdefiniowano szczegdtowo cechy i umiejetnosci, ktére
potencjalnie w danym zakresie mogg wystgpi¢ (cechy w poszczegdlnych zakresach zostaty
przedstawione w tabelach 1 - 6). Cechy do zakresdw dobrano na podstawie analizy kluczowych
kompetencji istotnych z punktu widzenia aktywnosci zawodowej i wydajnosci pracownikéw 50+.

Takie szerokie ujecie cech pozwolito na kompleksowe zdefiniowanie efektywnosci dla
petnego wachlarza stanowisk, bez koniecznosci podziatu na typ A i B, czyli na stanowiska wymagajace
i niewymagajace specjalistycznych kwalifikacji. Zachowujgc przy tym wysoki poziom elastycznosci
modelu, a jednoczesnie zindywidualizowane podejscie. Zmiany wstepnych zatozen projektu wynikaja
przede wszystkim z faktu, iz diagnoza pracownikéw w zakresie motywacji i ergonomizacji powinna
by¢ dokonana dla wszystkich pracownikéw. Nie tylko dla tych wykwalifikowanych, ale przede
wszystkim dla tych pracownikow, u ktérych kwalifikacje sg nizsze. To przede wszystkim u tej grupy
pracownikéw, gdzie kwalifikacje sg na niskim poziomie powinny mie¢ zastosowanie nowoczesne
koncepcje motywowania zwiekszajgce ich efektywnos¢. Ponad to u pracownikédw o nizszych
kwalifikacjach czesciej zauwaza sie spadek ergonomizacji na stanowisku pracy. Dlatego tez wazne jest
zastosowanie wszelkich instrumentéw wspomagajacych lepsze warunki pracy. Przesuniecia w ramach
elastycznej struktury organizacyjnej mogg by¢ dokonywane wsrdd rézinych zawodow, nie tylko w
tych, u ktdrych sg niskie kwalifikacje. Powyzsze konkluzje sg dostatecznym uzasadnieniem dokonania
modyfikacji wstepnych zatozen projektowych i zastosowanie modelu efektywnosci modelu
REAKTIV50+ w catym zakresie do wszystkich pracownikdw niezaleznie czy prezentujg stanowisk
wymagajace specjalnych kwalifikacji czy pozostatych pracownikéw.

Tabela 1. Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie fizycznym w modelu REAKTIV50+

ZAKRES CECHA/UMIEJETNOSC

zrecznos$é — precyzja

podatnos¢ na zmeczenie jednostajnymi czynnosciami

bariery zdrowotne / fizyczne w pracy - np.. bol plecéw, kregostupa

bariery zdrowotne / fizyczne w pracy - stan wzroku (bdl oczu, tzawienie, spuchniete
oczy, pogorszenie widzeniaiin.)

bariery zdrowotne / fizyczne w pracy - stan stuchu
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bariery zdrowotne / fizyczne w pracy - stawy (koriczyny dolne)

bariery zdrowotne / fizyczne w pracy - stawy (koriczyny gorne)

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 2. Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie intelektualnym/umystowym w modelu
REAKTIV50+

ZAKRES CECHA/UMIEJETNOSC

intelektualne/umystowe Doktadnos¢

Kreatywnos¢

logiczne myslenie - zdolnosci analityczne

Inicjatywnos¢

myslenie strategiczne

zdolnosci organizacyjne

myslenie abstrakcyjne

sprawnos¢ w wykonywaniu zadan

Wielozadaniowos$¢

okreslanie i realizowanie celéw

umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie osobowosciowym (emocjonalnym) w modelu
REAKTIV50+

ZAKRES CECHA/UMIEJETNOSC
osobowosciowe odpornosc¢ na dziatanie pod presjg czasu, w stresie
(emocjonalne) Empatia

zdolnosci przywddcze

elastycznosé (umiejetnosc dostosowania sie)

motywacja do rozwoju

Odpowiedzialnos¢

zarzadzanie sobg w czasie, terminowos¢

Sumiennosc¢

uczciwosé, etyka

Spostrzegawczos¢

Koncentracja

nastawienie na osiggniecia

umiejetnos¢ podejmowania decyzji

zdyscyplinowanie (przestrzeganie procedur)

Przedsiebiorczos¢

Samodzielnosé

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 4. Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie wiedzy i doswiadczenia w modelu REAKTIV50+

ZAKRES

CECHA/UMIEJETNOSC

wiedza i
doswiadczenie

doswiadczenie praktyczne

wiedza specjalistyczna / zawodowa

znajomosci i kontakty w branzy

przyswajanie nowej wiedzy (fatwosc¢ uczenia sie i rozwoju)

chec do ciggtego uczenia sie i doskonalenia umiejetnosci (otwartos$¢ na wiedze)

umiejetnosci mentorskie / skutecznego dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem

umiejetnosc¢ faczenia teorii z praktyka

Zrédto: opracowanie wtasne.

Tabela 5. Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie kompetencji interpersonalnych w modelu

REAKTIV50+
ZAKRES CECHA/UMIEJETNOSC
kompetencje umiejetnos¢ zarzadzania ludzmi

interpersonalne

umiejetno$¢ wprowadzania dobrej atmosfery

komunikatywnos$¢, tatwos¢ nawigzywania i utrzymywania dobrych relacji
z ludzmi

umiejetnos$¢ pracy w zespole

umiejetnos$¢ negocjowania i wywierania wptywu na innych

umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow

umiejetno$¢  przystosowania sie do  warunkdw  panujgcych  w
spotecznosci/grupie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 6 Cechy i umiejetnosci pracownika w zakresie osobistym w modelu REAKTIV50+

ZAKRES

CECHA/UMIEJETNOSC

osobiste

dyspozycyjnos¢ czasowa

wptyw sytuacji osobistej na efektywnosé pracy

Punktualnos¢

Zrédto: opracowanie wiasne.

Ocena czy dany pracownik posiada dang ceche jako silng czy tez stabg strone nastepuje na

podstawie kwestionariusza DO i D5 oraz gier i manuali, wypetnianych w formie samooceny oraz
oceny z punktu widzenia pracodawcy (schemat 9).
oceny przez pracodawce (bezposredniego przetozonego) pozwala uzyskaé bardziej zobiektywizowany

Zestawienie samooceny pracownika oraz jego

obraz profilu kompetencyjnego pracownika i jego predyspozycji do wykonywania okre$lonych zadan
na stanowisku pracy. Efektem zastosowania kwestionariuszy DO i D5 jest lista silnych i stabych stron
kazdego z pracownikéw analizowanych za pomocg narzedzia REAKTIV50+.
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Schemat 9. Sposdb oceny pracownikéw w narzedziu diagnostycznym w modelu REAKTIV50+

ocena

samoocena
pracodawcy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Wynikiem diagnozy jest lista silnych i stabych stron pracownika. Diagnoza powyzsza pozwoli
wytypowaé dwa warianty rozwigzan. Pierwszy wariant dotyczy dziatan zmierzajgcych do
zaadaptowania pracownika na danym stanowisku, drugi wariant pozwoli na zdiagnozowanie dziatan
powodujgcych zmiany. Wariant pierwszy polega na implementowaniu dziatan zmierzajgcych do
zaadoptowania pracownika oraz do lepszego wykorzystania posiadanych silnych stron
i zminimalizowania znaczenia posiadanych stabych stron. Wariant ten osigga sie poprzez przesuniecie
pracownika na inne stanowisko i przez to lepszej efektywnosci na innym stanowisku pracy.

Drugi wariant polega na minimalizacji stabych stron i maksymalizacji silnych stron. Dziatania
powyzsze zwiekszajg efektywnos¢ pracownika na dotychczasowym stanowisku pracy poprzez szereg
zaproponowanych przez platforme dziatann takich jak: ergonomizacja stanowiska pracy, rozwdj
osobisty pracownika poprzez szkolenia czy mentoring (schemat 10).
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Schemat 10. Zastosowania wynikéw diagnozy silnych i stabych stron w modelu REAKTIV50+

diagnoza - lista silnych i
stabych stron

WARIANT [ - dziatania
zmierzajace do
zaadaptowania

lepsze wykorzystanie
posiadanych silnych stron

i zminimalizowanie
znaczenia posiadanych
stabych ston

przesuniecie na inne
stanowisko

wyzsza efektywnosé na
innym stanowisku

Zrédto: opracowanie wiasne.

WARIANT Il - dziatania
zmierzajgce do zmiany

minimalizacja stabych
stron i maksymalizacja
silnych stron

dziatania np.
ergonomizacja, szkolenie,
inna komunikacja w
zespole

wyzsza efektywnos¢ na

dotychczasowym
stanowisku

WARIANT | - dziatania zmierzajace do zaadaptowania

Etap 1 — efektywnos¢ a miejsce w strukturze organizacyjnej
Te same kompetencje pracownika 50+ moga skutkowac¢ rézng wydajnoscia pracy na réznych
stanowiskach. Efektywno$¢ pracownika w znacznym stopniu jest uzalezniona od stopnia
dopasowania indywidualnych cech pracownika do wymagan okreslonego stanowiska pracy.
Na potrzeby modelu REAKTIV50+ wytypowano dziewie¢ grup zawoddéw: dyrektorzy

i kierownicy, specjalisci, technicy i inny Sredni personel, pracownicy biurowi, pracownicy ustug

* X %

* %%

* gk

* 4k
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i sprzedawcy, rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy, robotnicy przemystowi i rzemieslnicy, operatorzy
i monterzy maszyn iurzadzen, pracownicy wykonujgcy prace proste a takze wytypowano wsréd
kazdej grupy mniejsze podgrupy (schemat 11). Wyodrebnione zawody w poszczegélnych grupach s3
przedstawione w tabelach 7-15.

Schemat 11. Grupy zawoddéw w modelu REAKTIV50+

dyrektorzy i
kierownicy

pracownicy
wykonujacy specjalisci
prace proste

operatorzy i
monterzy
maszyn i
urzadzen

technicy i
inny $redni
personel

robotnicy
przemystowi pracownicy
i biurowi
rzemie$lnicy

pracownicy
ustug i
sprzedazy

Zrédto: opracowanie wtasne.
Razem zostato wytypowanych 67 zawoddéw. Zawody te zostaty dobrane na podstawie
zawodow sklasyfikowanych przez GUS, w taki sposdb, aby reprezentowaty podobne lub zblizone

niezbedne silne cechy i akceptowalne stabe strony w ramach danych grup zawodowych.

Tabela 7. Wyodrebnione zawody w grupie dyrektorzy i kierownicy w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow ZAWODY

DYREKTORZY | dyrektorzy generalni i zarzadzajacy (w tym finansowi)

KIEROWNICY kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju

kierownicy ds. produkcji, budownictwa, technologii informatycznych i
telekomunikacyjnych

pozostali kierownicy i dyrektorzy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie kryterium GUS.
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Tabela 8 .Wyodrebnione zawody w grupie specjalisci w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow

ZAWODY

SPECJALISCI

fizycy, chemicy i specjalisci nauk o ziemi, matematycy, aktuariusze i statystycy,
specjalisci nauk biologicznych i dziedzin pokrewnych

Inzynierowie

architekci, geodeci i projektanci

lekarze, dentysci, weterynarze

pielegniarki, potozne, specjalisci do spraw ratownictwa medycznego,
fizjoterapeuci, dietetycy

diagnosci laboratoryjni, farmaceuci, audiofonolodzy i logopedzi, optometrysci

specjalisci do spraw higieny, bezpieczenistwa pracy i ochrony srodowiska

ekonomisci, specjalisci do spraw ksiegowosci i rachunkowosci

doradcy finansowi i inwestycyjni, analitycy finansowi

specjalisci do spraw administracji i zarzadzania

specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations

specjalisci do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych

adwokaci, radcy prawni i prokuratorzy, sedziowie

tworcy i artysci

psycholodzy i pokrewni

pozostali specjalisci

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie kryterium GUS.

Tabela 9. Wyodrebnione zawody w grupie technicy i inny sredni personel w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow

ZAWODY

TECHNICY | INNY
SREDNI
PERSONEL

technicy nauk fizycznych, chemicznych i technicznych, technicy nauk
biologicznych, rolniczych i technologii zywnosci

mistrzowie produkcji

kontrolerzy (sterowniczy) proceséw przemystowych

pracownicy transportu morskiego, zeglugi $rddlagdowej i lotnictwa (z
wytgczeniem sit zbrojnych)

technicy medyczni i farmaceutyczni, technicy weterynarii, ratownicy
medyczni, dietetycy i zywieniowcy, optycy okularowi, asystenci dentystyczni

technicy fizjoterapii i masazysci, Sredni personel ochrony S$rodowiska,
medycyny pracy i bhp

pracownicy do spraw kredytow, pozyczek i innych ustug finansowych,
posrednicy ustug biznesowych, agenci ubezpieczeniowi

ksiegowi, Sredni personel do spraw statystyki i dziedzin pokrewnych

przedstawiciele handlowi, zaopatrzeniowcy

pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani

trenerzy, specjalisci z zakresu kultury fizycznej

$redni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej

technicy informatycy

pozostali technicy i inny sredni personel

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie kryterium GUS.
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Tabela 10. Wyodrebnione zawody w grupie pracownicy biurowy w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow

ZAWODY

PRACOWNICY
BIUROWI

sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni

pracownicy obstugi klienta, w tym ankieterzy i pracownicy call center

pracownicy obrotu pienieznego i do spraw finansowo-statystycznych, dziatéw
kadr

magazynierzy i pokrewni

planisci produkcyjni

pracownicy do spraw transportu

pozostali pracownicy biurowi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie kryterium GUS.

Tabela 11. Wyodrebnione zawody w grupie pracownicy ustug i sprzedawcy w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow

ZAWODY

PRACOWNICY
uUStuG |
SPRZEDAWCY

pracownicy ustug osobistych, stewardzi, konduktorzy i przewodnicy

Kucharze

kelnerzy i barmani

fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni

agenci sprzedazy bezposredniej, sprzedawcy i pokrewni

sprzedawcy (konsultanci) w centrach sprzedazy telefonicznej/ internetowej

pracownicy opieki

pracownicy ustug ochrony

pozostali pracownicy ustug i sprzedawcy

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie kryterium GUS.

Tabela 12. Wyodrebnione zawody w grupie rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow

ZAWODY

ROLNICY,
OGRODNICY,
LESNICY | RYBACY

rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie kryterium GUS.

Tabela 13. Wyodrebnione zawody w grupie robotnicy przemystowi i rzemieslnicy w modelu

REAKTIV50+

Grup zawodow ZAWODY

ROBOTNICY robotnicy budowlani

PRZEMYSLOWI | robotnicy w przemysle ciezkim (obrdébki metali, mechanicy maszyn i

RZEMIESLNICY

urzadzen, poligraficzni, obrébki drewna, tworzyw sztucznych)

robotnicy na stanowiskach zwigzanych z precyzja

rzemieslnicy i robotnicy w innych dziedzinach (branza spozywczo-chemiczna,
odziezowa)

elektrycy, elektronicy, elektromechanicy, elektromonterzy,

elektronicy i monterzy instalacji i urzadzen telekomunikacyjnych

monterzy-

pozostali robotnicy przemystowi, rzemieslnicy

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie kryterium GUS.
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Tabela 14. Wyodrebnione zawody w grupie operatorzy i monterzy w modelu REAKTIV50+

Grup zawodow ZAWODY

OPERATORZY | operatorzy maszyn i urzadzen

MONTERZY monterzy maszyn i urzadzen

MASZYN | kierowcy samochoddéw osobowych, dostawczych
URZADZEN kierowcy ciezaréwek i autobuséw

operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni

Zrédto: opracowanie witasne na podstawie kryterium GUS.

Tabela 15. Wyodrebnione zawody w grupie pracownicy wykonujgcy prace proste w modelu
REAKTIV50+

Grup zawodow ZAWODY

PRACOWNICY pomoce domowe i sprzgtaczki
WYKONUJACY robotnicy wykonujgcy prace proste w rolnictwie, lesnictwie i rybactwie
PRACE PROSTE robotnicy wykonujgcy prace proste w gérnictwie, przemysle, budownictwie

robotnicy wykonujacy prace proste w transporcie i proste prace magazynowe

pracownicy wykonujacy prace proste zwigzane z przygotowywaniem
positkow

inni pracownicy wykonujgcy prace proste

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie kryterium GUS.
Etap 2 — efektywnos¢ przez pryzmat wymagan

Kazdej z grup stanowisk pracy przyporzagdkowano zestaw dziesieciu pozagdanych kompetencji
kluczowych decydujgcych o osigganiu na tym stanowisku wysokiej wydajnosci pracy (czyli z punktu
widzenia zatrudnionego na stanowisku pracownika — jego oczekiwanych silnych stron). Dodatkowo,
aby wykluczy¢ ryzyko wystapienia niedopasowan kompetencyjnych, dla kazdej z grup stanowisk
okreslono zestaw pieciu akceptowalnych stabych stron potencjalnego pracownika. Pozwala to
usprawni¢ proces ewentualnych przemieszczen pracownikéw w strukturze organizacyjnej firmy w
taki sposéb, aby zapewnic¢ optymalny poziom satysfakcji pracownikéw i ich wydajnosci.

Na podstawie wytypowanych powyzej cech i umiejetnosci pracownika w szesciu
wyodrebnionych zakresach dokonano hierarchizacji silnych stron pracownika na skali
dziesieciostopniowej oraz hierarchizacji stabych stron na skali pieciostopniowej. Silne strony zostaty
tak wytypowane, aby byty niezbednymi silnymi stronami na danym stanowisku pracy, za$ stabe
strony akceptowalnymi. Hierarchizacja silnych stron pracownika oraz okreslenie zestawu
akceptowalnych stabych stron w modelu REAKTIV50+ zostaty przedstawione na przyktadzie
pracownikéw ustug ochrony (schematy 12 i 13).
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Schemat 12. Przyktad hierarchizacji silnych stron pracownika na przyktadzie pracownikéw ustug

ochrony w modelu REAKTIV50+

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zgodnie z zatozeniami modelu REAKTIV50+ oceny silnych stron dokonuje sie na podstawie
hierarchizacji na skali dziesieciopunktowej, gdzie 1 oznacza najistotniejszg silng strone pracownika,
a 10 najmniej istotng sposrdd dziesieciu najwazniejszych silnych stron. Na przyktadzie pracownikéw
ustug ochrony ksztattuje sie to w sposdb nastepujacy:

1 cecha - komunikatywnos¢, tatwosé nawigzywania i utrzymywania dobrych relacji z ludZzmi
2 cecha — doswiadczenie praktyczne

3 cecha — sprawnosc fizyczna (sita, wytrzymatosc)

4 cecha — umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw

5 cecha — zdyscyplinowanie (przestrzeganie procedur)
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6 cecha — odpowiedzialnos¢

7 cecha — elastyczno$¢ (umiejetnos¢ dostosowania sie)

8 cecha — umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

9 cecha — odpornos¢ na dziatanie pod presjg czasu, w stresie
10 cecha — samodzielnos¢

Schemat 13. Przyktad doboru akceptowalnych stabych stron pracownika na przyktadzie pracownikéw
ustug ochrony w modelu REAKTIV50+

" cecha 2. cecha cecha)

Zrédto: opracowanie wtasne.

W przypadku pracownikéw ustug ochrony lista akceptowalnych stabych stron ksztattuje sie
nastepujaco:

1 cecha - myslenie abstrakcyjne

2 cecha - zdolnosci przywédcze

3 cecha — logiczne myslenie - zdolnosci analityczne

4 cecha - myslenie strategiczne

5 cecha - przedsiebiorczos$é

Powyzsze cechy zostaty przypisane na podstawie wiedzy ekspertéw, a takze
przeprowadzonych badan fokusowych. Badani przedsiebiorcy dokonywali diagnozy silnych i stabych
stron na danych stanowiskach za pomocg specjalnie przygotowanych do tego celu kwestionariuszy
(zatgcznik numer 1). Badania fokusowe przeprowadzone na proébie 25 przedsiebiorstw wytonity silne
strony pracownika i stabe akceptowalne strony pracownika. Przypisanie powyzszej hierarchizacji
stato sie podstawg do zbudowania algorytmu przesunie¢ pracownikéw zgodnie z zatozeniami
elastycznej struktury organizacyjnej w modelu REAKTIV50+ (wiecej na temat elastycznej struktury
organizacyjnej w czesci kadrowo-organizacyjnej).

Jezeli zatem mamy stanowisko pracownika ustug ochrony, a jego cechg numer
1 (najwazniejszg cechg) jest komunikatywnos¢, tatwosé nawigzywania i utrzymywania dobrych relacji
z ludzmi to, gdy na podstawie diagnozy pracownika taka umiejetno$¢ nie zostanie zdiagnozowana
u pracownika to wyklucza to przesuniecie na to stanowisko. Gdy jednak diagnozowany pracownik
posiada niezbedne silne strony na danym stanowisku, a zdiagnozujemy u niego np. stabo rozwiniete
myslenie abstrakcyjne, ktdra stanowi akceptowalng stabg strone wdweczas takie przesuniecie jest
dopuszczalne. Idee elastycznej struktury organizacyjnej w modelu REAKTIV50+przedstawia schemat
14.
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Schemat 14. Elastyczna struktura organizacyjna w modelu REAKTIV50+

elastyczna struktura
organizacyjna

identyfikacja identyfikacja
niezbednych silnych akceptowalnych
stron stabych stron

ocena zgodnosci
kompetencji dla
zajmowanego
stanowiska

poszukiwania
stanowisk o wyzszym przsuniecia pionowe
poziomie zgodnosci i badz poziome
efektywnosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zatozeniem elastycznej struktury organizacyjnej jest dokonanie oceny zgodnosci
kompetencji dla zajmowanego stanowiska na podstawie identyfikacji niezbednych sinych stron
pracownika i akceptowalnych stabych stron pracownika na danym stanowisku pracy. Na podstawie
powyzszej oceny przyznaje sie punkty zgodnie z wagami dla cech i na tej podstawie generuje poziom
zgodnosci z zajmowanym stanowiskiem oraz brak poziomu zgodnosci z zajmowanym stanowiskiem.
Na tej postawie dokonuje sie przesunieé¢ pionowych, ktdére sg traktowane jako awans, przesunieé
poziomych na inne stanowisko pracy oraz degradacji na nizsze w strukturze organizacyjnej
stanowisko pracy.

Model elastycznej struktury organizacyjnej REAKTIV50+ stanowi podpowiedZ dla
pracodawcy, iz takie przesuniecia z punktu widzenia efektywnosci sg mozliwe, jednakze nie stanowia
sztywnej rekomendacji. Z oczywistych wzgledéw w matych i mikro przedsiebiorstwach mozliwosci
przemieszczen pracowniczych pomiedzy stanowiskami bedg bardzo ograniczone lub mogg w ogéle
nie by¢ mozliwe. W takich przypadkach mozna rozwazyé potaczenie przemieszczenia pracowniczego
badZ jego zastgpienie innymi rekomendowanymi w modelu rozwigzaniami, np. w zakresie
ergonomizacji, adaptacji, szkoler lub rozwigzan uelastyczniajgcych godzinowy wymiar czasu pracy,
np. job sharingu lub pracy na pdt etatu (szerzej o poszczegdlnych formach w narzedziach
REAKTIV50+).
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3. System maksymalizacji efektywnosci — metodologia w modelu REAKTIV50+

System maksymalizacji efektywnosci/ wydajnosci pracownikéw (performance) zostat oparty
na teorii Vrooma i koncepcji wynagradzania catkowitego M. Armstronga, zas sposob badania
czynnikdw motywacji oparto m.in.: na teorii luk.

Vroom zauwazyt, ze motywacja to proces decydujgcy o wyborach dokonywanych wsréd
roznych form nie wymuszonej, dobrowolnej aktywnosci. Zainicjowat mierzenie wydajnosci
(ang. performance) pracownika za pomocg formuty:

wydajnosc¢ (ang. performance) = f [zdolnos¢ (ang. ability) x motywacja (ang. motivation)]

Przy czym zdolnosci (ang. ability) i motywacja do wykonania (ang. motivation on performance) nie sg
elementami dodatkowymi, ale multiplikatywnymi (ang. multiplicative). Ludzie potrzebujg zaréwno
zdolnosci, jak i motywacji, aby dobrze wykonywac zadania; jesli zdolno$¢ do motywacji wyniesie zero
to wydajnosc réwniez. (Vroom, V.H. (1964), Work and motivation, New York: John Wiley & Sons).

Z kolei koncepcja wynagrodzenia catkowitego M. Armstronga (ang. total reward) odnosi sie
do wszystkiego, co organizacja inwestuje w swoich pracownikéw oraz wszystkiego, co pracownicy
cenig w ramach stosunku pracy. Terminu uzywa sie dla okreslenia sktadnikéw materialnych (ptace,
Swiadczenia state izmienne) oraz elementdw niepienieznych o charakterze niematerialnym
(mozliwos¢ nauki, rozwdj, kariera, obejmowanie odpowiedzialnych stanowisk pracy, wewnetrzna
motywacja dostarczana przez prace czy jakos$¢ zycia). W sktad wynagrodzenia catkowitego wchodza
wszystkie dostepne narzedzia, ktérych pracodawca moze uzyé w celu przyciggniecia, zatrzymania,
zmotywowania i zadowolenia pracownikéw (Armstrong, M. (2006), Employee Reward, Chartered
Institute of Personnel and Development).

Na szczegdlng uwage zastuguje uwzglednienie w kwestionariuszu diagnozy nowoczesnych
koncepcji motywowania, w tym koncepcji szczescia w pracy (hygge) oraz koncepcji work-life
balance. Kwestionariusz diagnozy pozwoli takze na zidentyfikowanie preferencji pracownikow 50+
dotyczacych wdrazania systemow kafeteryjnych. Podejmowane dziatania przyczyniajg sie do wzrostu
zaangazowania pracownikdéw, mozna wiec przypuszczaé, ze wplyng réwniez na wzrost wydajnosci
pracownikéw (J. Niezurawska — Zajac, Atrakcyjnos¢ systemow kafeteryjnych, work-life-balnce
i koncepcji hygge w opinii Generacji Y — badania pilotazowe, Uniwersytet Szczecinski 2018, s. 309-
318).

Powyisze zatozenia staly sie podstawg do zbudowania kwestionariusza diagnozy
efektywnosci opartego w znacznej mierze na usprawnieniu systemu motywacyjnego, wprowadzeniu
szeregu niematerialnych korzysci dla pracownikéw, analizie silnych i mocnych stron pracownika.
Czynniki te przektadaja sie bezposrednio na wzrost wydajnosci pracownikdow.

Sposob badania czynnikéw motywacji oparto na teorii luk i wykorzystano fragmentarycznie
sposoéb zbierania danych wedtug metody SERVQUAL zaproponowanej przez Zeithamla, Parasuramana
i Berryego (Parasuraman, A., Berry, L. L., & Zeithaml, V. A. (1991). Refinement and reassessment of
the SERVQUAL scale. Journal of retailing, 67(4), 420). Odpowiednia konstrukcja instrumentu
diagnostycznego data mozliwos¢ poréwnania przez respondentéw stanu dla nich pozadanego ze
stanem rzeczywistym wystepujagcym w przedsiebiorstwach, w ktérych pracujg. Pozwolito to na
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zdiagnozowanie luk w zakresie motywowania oraz ergonomii, co dato podstawe do sformutowania
rekomendacji dotyczgcych budowania systemu motywowania dla pracownikéw 50+.
Zastosowang na potrzeby modelu teorie luk mozna wyjasni¢ w uproszczony sposdb na podstawie
analizy fragmentu kwestionariusza diagnozy (tabela 16-17). W arkuszu diagnozy o wszystkie czynniki
motywowania pytano pracownika dwa razy. Za pierwszym razem okreslano czy dany czynnik
motywuje
pracownika (bez wzgledu na miejsce pracy). Za drugim razem pytano w jakim stopniu obecny
pracodawca spetnia oczekiwania pracownika w tym zakresie.

Mozliwa zatem jest sytuacja, ze pracownik okresli swojg motywacje w zakresie stosowania
Kart Medycznych na 5 (czyli zaznaczy w pierwszym wariancie 5) oraz jego pracodawca nie stosuje kart
Medycznych (w drugim wariancie zaznaczy 0). Oznacza¢ to bedzie, iz wystgpita silna luka (5-0 =5).
Daje to sygnat dla przedsiebiorstwa, iz w tym zakresie nalezy poprawic system motywowania poprzez
wprowadzenie dostepu do prywatnych lekarzy i diagnostyki, np.: Karty Medicover, Luxmed.

Tabela 16. Fragment kwestionariusza diagnozy pracownika — diagnoza preferencji w modelu
REAKTIV50+ pracownika
D3 a - identyfikacja preferencji pracownika z zakresu motywacji pozafinansowej

katalog odpowiedazi: 5 - bardzo

Pytanie: Jak waine sg dla Pani/Pana . .
wazine, 4 - wazne, 3 - trudno

Nr pytania nastepujace pozafinansowe instrumenty L, .
. powiedzie¢, 2 - mato waine, 1
motywowania? . .
- niewazne

Swiadczenia edukacyjne poza miejscem pracy
(dofinansowanie do, szkolen, kurséw w szkotach

1 . . 1/2/3/4/5
jezykowych, studidow  podyplomowych,
uniwersytetéw Il wieku).
Swiadczenia edukacyjne w miejscu pracy (nauka

2 jezyka w miejscu pracy, nauka obstugi komputera 1/2/3/4/5

W miejscu pracy).

Dostep do prywatnych lekarzy i diagnostyki, np.:
3 Karty Medicover, Luxmed ( do ortopedy, okulisty, 1/2/3/4/5
reumatologa, badan laboratoryjnych itd.).

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 17. Fragment kwestionariusza diagnozy pracownika — diagnoza przedsiebiorstwa w modelu
REAKTIV50+

D3 b - diagnoza przedsiebiorstwa

. L. ) Lo katalog odpowiedzi: 5 - spetnia w
Pytanie: W jakim stopniu przedsiebiorstwo, w ) . .
) . ] . . petni, 4 - spetnia w duzym
.| ktérym Pani/Pan pracuje, spetnia Pani/Pana . ] ; ]
Nr pytania . . . . ) stopniu, 3 - niektoére spetnia,
oczekiwania w zakresie nastepujacych aspektow L . )

. . . niektdre nie, 2 - spetnia w matym
motywacji pozafinansowe;j? ] ] ) i
stopniu, 1 - nie spetnia w ogéle

Swiadczenia edukacyjne poza miejscem pracy

(dofinansowanie do, szkolen, kurséw w szkotach
1 . ., 1/2/3/4/5
jezykowych, studiéw podyplomowych,

uniwersytetéw Il wieku).

Swiadczenia edukacyjne w miejscu pracy (nauka
2 jezyka w miejscu pracy, nauka obstugi komputera 1/2/3/4/5
W miejscu pracy).

Dostep do prywatnych lekarzy i diagnostyki, np.:
3 Karty Medicover, Luxmed (dostep do ortopedy, 1/2/3/4/5
okulisty, reumatologa, badan laboratoryjnych itd.).

Zrédto: opracowanie wiasne.
WARIANT Il - dziatania zmierzajgce do zmiany

Dziatania zmierzajgce do zmiany mozina rozumiec¢ réwniez jako dziatania profilaktyczne,
przeciwdziatajgce utracie efektywnosci poprzez wzmacnianie potencjatu pracownikow
(maksymalizacja silnych i minimalizacja stabych stron). Dziatania profilaktyczne rekomenduje sie
wprowadzac 5 lat przed osiggnieciem wieku 50+.

Podsumowujac, idea modelu REAKTIV50+ sprowadza sie do tego, ze pracodawca otrzyma
kompleksowy wynik diagnozy potencjatu pracownika 50+, w ktérym znajdg sie liczne programy
profilaktyczne w tym zwigzane z ergonomizacja stanowiska pracy: szkolenia ergonomizacyjne na
stanowisku pracy, zakup wyposazenia zapobiegajacego chorobom kregostupa, koriczyn dolnych i
gornych, wzroku, stuchu i innych. Dziatania zwigzane sg réwniez z zapewnieniem odpowiednich
warunkéw pracy np.: doswietlenie stanowiska pracy, optymalizacja wilgotnosci powietrza. Wskazane
rekomendacje, po wdrozeniu w firmie, skutkowaé bedg w pierwszej kolejnosci zwiekszeniem
poziomu zaspokojenia potrzeb pracownikéw (dzieki zdiagnozowaniu i zaspokojeniu wystepujgcych
brakéw — luk) i przetoza sie na wzrost efektywnosci pracownika. Pracodawca zyska zatem mozliwos¢
wptywu na poziom efektywnosci pracownikdéw i bedzie w stanie nig zarzadzaé.

4. Schemat tworzenia efektywnego systemu organizacji pracy

Na podstawie wiedzy ekspertéw oraz badan fokusowych przeprowadzonych w ramach
projektu na prébie 25 przedsiebiorstw zdiagnozowano cztery gtdwne obszary, ktdre w istotny sposdb
wplywajg na efektywnos$¢ pracownikow 50+ (obszary zostaty zdiagnozowane na podstawie
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kwestionariusza stanowigcy zafacznik nr 2). Obszary te mozna skonkretyzowaé w formie
nastepujacych dziatan: ergonomizacji stanowiska pracy, usprawnien systeméw motywacyjnych,
reorganizacji stanowisk pracy oraz uelastycznianiu organizacji stanowiska pracy. Réwnie istotne
jest uwzglednienie dynamiki czasu przy wprowadzaniu systemu organizacji pracy wazne jest, aby
wprowadzanie nowych rozwigzan organizacji pracy miato charakter systemowy, a zmiany te winny
by¢ juz dokonywane w okresie pieciu lat przed osiggnieciem przez pracownika wieku 50+ (schemat
15).

Dynamika zmiany w czasie efektywnego systemu organizacji pracy w przedsiebiorstwie
polega na powtdrzeniu diagnozy pracownika po roku, a nastepnie po 2 latach. Dzieki
systematycznosci badan diagnozy pracownikdw mozna dokonac¢ analizy trendéw zmian efektywnego
systemu organizacji pracy w siedmiu obszarach: pracy dwustanowiskowej, elastycznych form pracy,
reorganizacji stanowiska, elastycznej struktury organizacyjnej, ergonmizacji stanowiska, systemow
motywacyjnych oraz wsparcia adaptacyjnego. Trendy te bedg miaty charakter wzrostowy, staty lub
spadkowy.
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Schemat 15. Schemat tworzenia efektywnego systemu organizacji pracy w modelu REAKTIV50+
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Elastyczna struktura
organizacyjna

Reorganizacja
stanowiska

Lepsze dostosowanie
stanowiska pracy
do predyspozycji

pracownikow

Usprawnienia systemu
motywacyjnego

Ergonomizacja
stanowiska

Wsparcie
adaptacyjne

Lepsze warunki pracy,
lepsza atmosfera,
wieksze zaangazowanie
pracownikow
i motywacja

Nowy system organizacji pracy
pracownikow 50+

Wieksza wydajnos¢ pracy
pracownikow 50+

Rozwdj pracownikdw,
dostep do szkolen

32




Fundusze RE 50+ Unia Europejska

Europejskie
E jski Fundusz Spot —_—
Wiedza Edukacja Rozwdj AKTI HRApESKRIACUS2 Speieeny ol

* X
*

Tworzenie efektywnego systemu organizacji pracy w modelu REAKTIV50+ jest procesem,
ktory powinien zgodny z strategig HR oraz wpisywac¢ sie w strategie catego przedsiebiorstwa
(schemat 15). Pierwszym etapem jest juz sama gotowos¢ przedsiebiorstwa do zmian , a co za tym
idzie che¢ zmiany poziomu efektywnosci pracownikow.

W celu dokonania zmian w systemie organizacji pracy nalezy wypetni¢ przygotowane
kwestionariusze. Kwestionariusze diagnozy sktadajg sie z 6 sekcji i 204 pytan. Sekcje s3
ponumerowane kolejno od DO do D6. Zgodnie z zatozeniami metodologicznymi na wzrost jego
zaangazowania, a co za tym idzie wzrost wydajnosci pracy majg przede wszystkim wptyw kwestie
jego motywacji. Przy czym motywacja jest tutaj rozumiana bardzo szeroko poprzez implikowanie nie
tylko kwestii finansowych czy pozafinansowych, ale przede wszystkim poprzez wprowadzanie
instrumentéw niematerialnych. Bardzo wazng kwestig wedtug najnowszych badan zwigzanych z
zarzadzaniem zasobami ludzkimi (Armstrong, M. (2006), Employee Reward, Chartered Institute of
Personnel and Development) jest wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan z zakresu motywowania
pracownikébw w tym koncepcji work-life balance, koncepcji hygge oraz nowych rozwigzan w
dziedzinie wynagradzania pracownikéw (kafeteryjne systemy wynagradzania). Ergonomia stanowiska
pracy stanowi takze kwestie motywujgcg pracownikow. Powyzsze rozwazania staty sie podstawg do
konstrukcji kwestionariusza diagnozy w nastepujgcy sposob:

Kwestionariusz sktada sie z 6 sekcji (204 pytan):

DO — diagnoza potencjatu pracownikdw z obszaru wydajnosci w pracy (50 pytan)

D1 - diagnoza potencjatu pracownikdw z obszaru ergonomii (16 pytan)

D2 — diagnoza potencjatu pracownikdéw z obszaru motywacji finansowej (18 pytan)

D3 - diagnoza potencjatu pracownikow z obszaru motywacji pozafinansowej (26 pytan)

D4 - diagnoza potencjatu pracownikéw z obszaru motywacji niematerialnej (42 pytan)

D5 - diagnoza potencjatu pracownikédw z obszaru wydajnosci z pracy (stabe i silne strony) (52
pytania)

Sekcje D1 — D4 sktadajg sie z 2 czesci:
a) - identyfikacji stabych i mocnych stron pracownika z zakresu ergonomii oraz preferencji
pracownika z zakresu motywacji
b) — diagnozy przedsiebiorstwa (jak wyglada wsparcie ze strony przedsiebiorstwa, w tym
wsparcie z zakresu poprawy warunkéw pracy oraz z zakresu implikowania instrumentéw
motywacji).
Pracodawca wypetnia sekcje D5 natomiast pracownik pie¢ arkuszy diagnozy (DO- D4) wraz
z kartoteka, czyli szescioma pytaniami dotyczgcego wieku, ptci, stazu pracy, kwalifikacji zawodowych,
stopnia niepetnosprawnosci czy fizycznosci pracy.

W budowie kwestionariusza uwzgledniono wszystkie mozliwe elementy motywowania
pracownikéw. Co wiecej dodane zostaty te elementy nowoczesnych koncepcji motywowania, ktére
jak wskazuja badania nie sa wykorzystywane przez polskie MSP. Taki zestaw pytan zapewnia
kompleksowos¢ i innowacyjnosé narzedzia badawczego.

DO stanowi diagnoze potencjatu pracownikéw z obszaru wydajnosci w pracy sktada sie z 50
pytan. Pracownicy odpowiadajg na pytania dotyczgce ich wydajnosci pracy, w tym wywigzywania sie
ze swoich zadan i obowigzkdw, jak réwniez pytania dotyczgce formutowania celéw, ktdre pracownicy
chcg osiggnad oraz wytrwatosci w dazeniu do ich realizacji.
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Kolejna sekcja to sekcja D1 stanowi diagnoze potencjatu pracownikdw z obszaru ergonomii
i zawiera 16 pytan. 8 pytan dotyczy identyfikacji stabych i mocnych stron pracownika z zakresu
ergonomii pracy, w tym poziomu stresu czy wypalenia zawodowego. Kolejne 8 pytan dotyczg
diagnozy przedsiebiorstwa, w zakresie wybranych aspektéw zwigzanych z ergonomig, w tym
odpowiednich warunkdw ergonomicznych pracy, doptywu swiezego powietrza, czy odpowiedniego
oswietlenia.

Nastepna sekcja D2 dotyczy diagnozy potencjatu pracownikéw z obszaru finansowej
motywacji pracownikdéw i zawiera 18 pytan. 9 z nich dotyczy identyfikacji preferencji pracownika
z zakresu motywacji finansowej, w tym m.in. ptacy zasadniczej i Swiadczenn emerytalno — rentowych.
Kolejne 9 z nich dotyczg diagnozy przedsiebiorstwa w zakresie wybranych aspektéw motywacji
finansowej.

Sekcja D3 dotyczy diagnozy potencjatu pracownikéw z obszaru pozafinansowej motywacji
pracownikéw i sktada sie z 26 pytan. 13 z nich dotyczg identyfikacji preferencji pracownika z zakresu
motywacji pozafinansowej, w tym m.in. réznych benefitow i $wiadczen edukacyjnych, rekreacyjnych i
sportowych. Kolejne 13 pytan diagnozujg instrumenty motywacji pozafinansowej stosowane
w przedsiebiorstwie.

Ostatnia sekcja D4 jest sekcjg najbardziej obszerng i dotyczy diagnozy potencjatu
pracownikéw z obszaru niematerialnej motywacji pracownikow i sktada sie z 42 pytan. Pierwsze 21
pytan dotyczg identyfikacji preferencji pracownika z zakresu motywacji niematerialnej, w tym
mozliwosci elastycznego czasu pracy, dobrej atmosfery, czy dobrych relacji z przetozonym. Kolejne 21
pytan diagnozujg instrumenty motywacji niematerialnej stosowane w przedsiebiorstwie.

Uzupetnieniem diagnozy potencjatu pracownikéw jest wzbogacenie jej o gry i zadania.
Zamiarem zastosowania takiego rozwigzania byto wyeliminowanie subiektywnej oceny pracownikéw.
Udzielajgc bezposrednich odpowiedzi na pytania zwarte w kwestionariuszu istnieje
prawdopodobienistwo, ze wystgpi sktonno$¢ do udzielania odpowiedzi w sposdb przedstawiajgcy
samego siebie w lepszym sSwietle. Dzieki wprowadzeniu dodatkowych narzedzi weryfikujacych np.
gier i zadan uzyska sie efekt obiektywizacji wyniku. Dodatkowo pracodawca ma mozliwosc
wykorzystania manuali i testu Belblina, ktére na platformie s zatgczone w formie pdf, wiec
pracodawca moze w wygodny sposéb wydrukowac takie narzedzie i wykorzysta¢ w analizie swoich
pracownikéw, a wynik wpisa¢ bezposrednio na platforme. Takie dziatania przyczynig sie do
zwiekszenia wiarygodnosci i doktadnosci badanych cech/umiejetnosci pracownikéw, dzieki czemu
wynik badania bedzie bardziej precyzyjny i uzyteczny.
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Nazwa gier /zadan/

Zakres diagnozy

Badana cecha

manuali
doktadnosé,
kreatywnos¢,
Analiza ludzkich postaw i zachowan oraz wielozadaniowosg,
Manual Style dopasowanie pracownika do stanowiska pracy i jego odpornosé na

interpersonalne

miejsca w strukturze organizacyjnej (analiza pod
katem cech osobowosciowych i predyspozycji
zawodowych pracownika)

dziatanie pod presja
czasu, empatia,
umiejetnosc pracy
w grupie i
dostosowania

Manual Umiejetnosci

kierownicze

I. Typowanie cech
sukcesu — test
praktyczny

Il. Typowanie lidera w
organizacji — gra

Manual mierzy umiejetnosci i predyspozycje
potrzebne na stanowiskach kierowniczych

Predyspozycje
kierownicze

symulacyjna
Test okresla optymalne role, jakie w zespole moze
spetniaé osoba, ktéra go wypetni. Zadaniem osoby
Test Belbina wypetniajacej jest rozdzielenie punktéw miedzy te Role zespotowe

zdania, ktére najlepiej opisujg jej funkcjonowanie
w grupie.

Opowiadanie o

Test polega na szukaniu btedéw w teks$cie w celu

zarzadzaniu czasem ] i o ) Doktadnosc¢
1 zweryfikowania doktadnosci pracownika
cz.1.
Test polega na znalezieniu liczby czworokatéw na L,
Czworokaty Doktadnos¢
obrazku
L. Gra polega na zidentyfikowaniu postaw .,
Gra Brak swiatta Kreatywnos¢

kreatywnych u pracownikéw

Zadanie polega na zidentyfikowaniu analitycznych

Logiczne myslenie —

Fabryka o o o zdolnosci
umiejetnosci u pracownikéw .
analityczne
Fi Test polega na zidentyfikowaniu abstrakcyjnego Myslenie
igur
gury myslenia u pracownikéw abstrakcyjne

Figury na czas

Test diagnozuje umiejetnosci szybkiego dziatania
pod wptywem pres;ji czasu

Odpornosé na
dziatanie pod presjg
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czasu
Opowiadanie o Zadanie polega na zidentyfikowaniu btedéw w
zarzadzaniu czasem podanym tekscie i zdiagnozowaniu Spostrzegawczo$é
cz.2. spostrzegawczosci pracownika
Zadanie polega na znalezieniu réznic w obrazkach i
Znajdz rdznice diagnozuje koncentracje i spostrzegawczosé u Koncentracja
pracownika

Zrédto: opracowanie wiasne.

Pierwszy Manual jest zatytutowany: Style interpersonalne - jest on elementem algorytmu i
stanowi on element obligatoryjny. Jego uzupetnienie jest niezbedne aby otrzymac ostateczny wynik
diagnozy. Manula ten pozwoli na bardziej efektywne zarzadzanie pracownikami, w tym na lepsze
dopasowanie ich w strukturze organizacyjnej przedsiebiorstwa. Kolejny Manual Umiejetnosci
kierownicze jest elementem dodatkowym i zaleca sie jego uzycie w przypadku gdy pracodawca
rozwaza przesuniecie danego pracownika na stanowisko kierownicze. Sktada on sie z dwdch czesci:
testu praktycznego - typowanie cech sukcesu oraz gry symulacyjnej - typowanie lidera w organizacji.
Wyniki uzyskane na skutek przeprowadzenia ponizszych zadan praktycznych pozwolg na
zdiagnozowanie osobowosci iumiejetnosci kierowniczych pracownikéow. Ich wykonanie przez
pracownikéw pozwala naby¢ wiedze czy posiadajg oni cechy, umiejetnosci wymagane na
stanowiskach kierowniczych/menedzerskich. Szacowany czas przeprowadzenia powyzszych zadan to
2,5 godziny. Zaleca sie, aby po przeprowadzonych zadaniach praktycznych udzielono informacji
zwrotnej diagnozowanym pracownikom. Manual jest tak skonstruowany, aby kazdy pracodawca
mogt przeprowadzi¢ go w swoim przedsiebiorstwie, jednakze zaleca sie, aby diagnoza umiejetnosci
kierowniczych byta konsultowana ze specjalisty do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi w
organizacji.

Po wypetnieniu przez pracownika arkuszy diagnozy (DO- D4), wraz z manualami i zadaniami
pracodawca otrzyma liste rekomendowanych dziatarn wraz z ich doktadnym opisem i instruktazem
wdrozenia, ktére doprowadzg do poprawy warunkdéw pracy oraz zmiany systemu motywacyjnego,
ktéry bedzie dopasowany wprost do Panistwa potrzeb i przyczyni sie do wzrostu wydajnosci
pracownikéw.

Z kolei po wypetnieniu przez pracodawce arkusza diagnozy (D5) pracodawca dostanie
dodatkowo informacje dotyczace akceptowalnych stabych stron pracownika i oczekiwanych silnych
stron pracownika.

Etap 2 — efektywnos¢ przez pryzmat wymagan

Kazdej z grup stanowisk pracy przyporzagdkowano zestaw dziesieciu pozgdanych kompetencji
kluczowych decydujgcych o osigganiu na tym stanowisku wysokiej wydajnosci pracy (czyli z punktu
widzenia zatrudnionego na stanowisku pracownika — jego oczekiwanych silnych stron). Dodatkowo,
aby wykluczy¢ ryzyko wystgpienia niedopasowan kompetencyjnych, dla kazdej z grup stanowisk
okreslono zestaw pieciu akceptowalnych stabych stron potencjalnego pracownika. Pozwala to
usprawni¢ proces ewentualnych przemieszczen pracownikdw w strukturze organizacyjnej firmy w
taki sposéb, aby zapewni¢ optymalny poziom satysfakcji pracownikéw i ich wydajnosci.
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Schemat 16. Schemat algorytmu silnych i stabych stron w modelu REAKTIV50+

arkusze
od DO
do D5

algorytm
Si I nyCh | rekomendacje

Sfa byCh wdrozeniowe
stron

wyniki
gieri
manuali

Zrédto: opracowanie wiasne.

Instrument pomiarowy dla pracownika

Instrumentem pomiarowym jest standaryzowany kwestionariusz diagnozy. Pytania
sg zréznicowane dla pracodawcdw oraz pracownikéw. Uzupetnieniem kwestionariusza jest instrukcja
dla respondenta. Po wypetnieniu kwestionariusza przez respondentéow, zostanie dokonana diagnoza
potencjatu pracownikéw. Za pomocg odpowiednich algorytméw platforma zidentyfikuje
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rekomendowane dziatania, ktére przedsiebiorstwo powinno zastosowac¢ w stosunku do pracownikéw
50+. Do budowy instrumentu pomiarowego wykorzystano skale Likerta. Jest to skala nominalna,
sktadajaca sie z wielu pozycji, ktdrymi zazwyczaj sg krétkie zdania charakteryzujgce postawy wobec
danego obiektu. Wszystkim pozycjom umieszczonym na skali Likerta odpowiadajg skale
intensywnosci, ktdre sg skalami porzagdkowymi dwubiegunowymi. W diagnozie zastosowano skale 5-
stopniowe. Respondenci odpowiadajg na pytania okreslajgc waznos¢ poszczegdlnych instrumentéw
motywowania — w przypadku pytad dotyczacych zgodnosci z wymienionymi stwierdzeniami
respondenci majg do dyspozycji nastepujgce skale:

5 w petni sie zgadzam

4 zgadzam sie

3 trudno powiedzied

2 nie zgadzam sie

1 w petni sie nie zgadzam

W przypadku pytan dotyczacych diagnozy przedsiebiorstwa respondenci majg do dyspozycji
nastepujace skale:
5 spefnia w pefni
spetnia w duzym stopniu
niektdre spetnia, niektore nie
spetnia w matym stopniu

= N W N

nie spetnia w ogdle

Powyisza konstrukcja instrumentu diagnostycznego data mozliwos¢ poréwnania przez
respondentéw stanu dla nich poigdanego ze stanem rzeczywistym  wystepujacym
w przedsiebiorstwach, w ktérych pracuja. Pozwolito to na zdiagnozowanie luk w zakresie
motywowania, co dato podstawe do sformutowania rekomendacji dotyczacych budowania systemu
motywowania dla pracownikéw 50+.

Instrument pomiarowy dla pracodawcy

Kwestionariusz sktada sie z kartoteki pracownika (8 pytan) oraz sekcji D5 identyfikujgcej silne
i stabe strony z obszaru wydajnosci (51 pytan).

Instrumentem pomiarowym jest standaryzowany kwestionariusz diagnozy. Pytania
sg zréznicowane dla pracodawcdw oraz pracownikow. Uzupetnieniem kwestionariusza jest instrukcja
dla respondenta. Do budowy instrumentu pomiarowego wykorzystano skale Likerta. Jest to skala
nominalna, sktadajgca sie z wielu pozycji, ktorymi zazwyczaj sg krotkie zdania charakteryzujgce
postawy wobec danego obiektu. Wszystkim pozycjom umieszczonym na skali Likerta odpowiadajg
skale intensywnosci, ktére sg skalami porzagdkowymi dwubiegunowymi. W diagnozie zastosowano
skale 5-stopniowe. Respondenci odpowiadajg na pytania okreslajgc waznos¢ poszczegdlnych
instrumentéw motywowania — w przypadku pytad dotyczacych zgodnosci z wymienionymi
stwierdzeniami respondenci majg do dyspozycji nastepujace skale:

5 w petni sie zgadzam
4 zgadzam sie

3 trudno powiedzie¢
2 nie zgadzam sie
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1 wpetnisie nie zgadzam

Po wypetnieniu przez pracownika arkusza diagnozy pracodawca otrzyma liste
rekomendowanych dziatan wraz z ich doktadnym opisem i instruktazem wdrozenia, ktére
doprowadzg do poprawy warunkéw pracy, ergonomii oraz zmiany systemu motywacyjnego, ktory
przyczyni sie do wzrostu wydajnosci pracy pracownikdéw, a przez to do wzrostu efektywnosci
przedsiebiorstwa (tab 1).

Lista rekomendowanych dziatan

Lista rekomendowanych dziatan zawiera usprawnienia dotyczace elastycznej struktury
organizacyjnej, pracy dwu-stanowiskowej, ergonomizacji stanowiska pracy, motywacji - usprawnienia
systemu motywacyjnego, reorganizacji stanowiskowej, elastycznych form pracy w zwigzku ze zmiang
efektywnosci i wsparcia adaptacyjnego.

Tabela 1. Lista rekomendowanych dziatan

Lista rekomendowanych dziatan

ELASTYCZNA STRUKTURA ORGANIZACYJNA

Silne i stabe strony przesuniecia poziome i pionowe miedzy zawodami/stanowiskami

PRACA DWU-STANOWISKOWA

,dwa w jednym” job-sharing min. 3 pracownikdw pracuje tgcznie na min. 2 stanowiskach (potaczenie
czasowe — etatowe)

work-sharing min. 3 pracownikdw pracuje tgcznie na min. 2 stanowiskach (potgczenie zadaniowe)

»jeden w dwdch” 1 pracownik dziata na 2 stanowiskach, praca projektowa, macierzowa struktura

ERGONOMIZACJA STANOWISKA PRACY

szkolenia ergonomizacyjne na stanowisku pracy

zakup wyposazenia — kregostup

zakup wyposazenia — konczyny dolne

zakup wyposazenia — koniczyny gérne

zakup wyposazenia — wzrok

zakup wyposazenia — stuch

zakup wyposazenia — bodl gtowy

odpowiednie warunki pacy

przerwa kondycyjna — , pigtki z gimnastkg”

MOTYWACIJA - USPRAWNIENIE SYSTEMU MOTYWACYJNEGO

poziom ptacy zasadniczej

Swiadczenia pieniezne poza ptacg zasadniczg (Swiadczenia finansowe na rzecz edukacji, dzieci itp.)

dodatek funkcyjny do ptacy zasadniczej

dodatek stazowy

premie uzaleznione od wynikéw pracownika

akcje, dywidenda

fundusz swiadczen finansowych dla pracownika ( dla celéw emerytalno — rentowych)

fundusz swiadczen finansowych w sytuacjach nagtych (Smier¢ bliskiej osoby, wypadek)

dodatkowe dni ptatnego urlopu
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Swiadczenia edukacyjne poza miejscem pracy (dofinansowanie do, szkolen, kursow w szkotach
jezykowych, studiéw podyplomowych, uniwersytetow Il wieku)

Swiadczenia edukacyjne w miejscu pracy (nauka jezyka w miejscu pracy, nauka obstugi komputera w
miejscu pracy)

dostep do prywatnych lekarzy i diagnostyki (dostep do ortopedy, okulisty, reumatologa, badan
laboratoryjnych itd.)

Swiadczenia rehabilitacyjne (masaz, ¢wiczenia wzmacniajace kregostup)

czas na relaks w miejscu pracy

karty Multisport: (wejscia na basen, aerobik, sitownie)

system Swiadczen ubezpieczeniowych: dodatkowe ubezpieczenie na zycie, dodatkowe ubezpieczenie
od nieszczesliwych wypadkow)

mentoring w miejscu pracy (wsparcie przez miodszych kolegdw z zakresu postugiwania sie
Internetem, poczty, social media, w tym Facebookiem, Instgramem)

elastyczny czas pracy (mozliwos¢ przerw w pracy, elastyczne rozliczanie czasu pracy)

wydarzenia promujgce aktywny tryb zycia, zdrowe zywienie, spotkania z dietetykiem

integracyjne spotkania rodzinne (pikniki rodzinne, koncerty, wydarzenia sportowe)

wyjazdy integracyjne z firmy

dodatkowe dni bezptatnego urlopu

systemy kafeteryjne

work life balance

Empowerment

koncepcja , hygge” — szczeécia w pracy

szkolenia miekkie

zarzadzanie $ciezka kariery, talentami

REORGANIZACJA STANOWISKOWA

zmiana procesu

zmiana narzedzia

ELASTYCZNE FORMY PRACY W ZWIAZKU ZE ZMIANA EFEKTYWNOSCI

miejsce pracy

czas pracy

elastyczne formy pracy (kontrakt, praca zadaniowa, projektowa)

nietypowe formy zatrudnienia (umowy cywilnoprawne, praca dorywcza)

WSPARCIE ADAPTACYJNE

szkolenia zawodowe (studia podyplomowe)

szkolenie z technologii

szkolenia — wspodtpraca w zespole (zarzadzenie réznorodnoscig pokoleniowg)

doskonalenie techniki uczenia sie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie pracy Ekspertéw.
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Podsumowanie

Pracodawca wykorzystuje narzedzia i wdraza zmiany w 6 stopniowym procesie. Pierwszy
etap to wejscie on na strone www.reaktiv.pte.bydgoszcz.pl i zatozenie konta na platformie
REAKTIV50+. W kolejnosci dokonuje on wyboru pracownikdw zgodnie z kryteriami wieku
i zatrudnienia (wiek 45+ i zatrudnienie w firmie bez wzgledu na rodzaj umowy i staz pracy). Wybor
pracownikéw oznacza zatozenie im profilu na platformie REAKTIV, z poziomu ktérego beda oni mieli
dostep do kwestionariusza diagnozy. Nastepnym krokiem jest przeprowadzanie diagnozy, po ktdrej
uzyskuje on wynik wraz z rekomendacjg i wycena.

Ostatni etap to wdrozenie rozwigzania do przedsiebiorstwa (Schemat 16).

Schemat 16. zastosowania narzedzia REAKTIV50+ w przedsiebiorstwie

przekazanie
zatozenie konta wybor dostepu do uzyskanie
firmy na pracownikéw platformy przeprowadzenie rekomendacji

wdrozenie

rekomendacji w
firmie

platformie podlegajcych wybranym do diagnozy wraz z wyceng
REAKTIV diagnozie diagnozy wdrozenia
pracownikom

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zaleca sie aby pracodawca z géry okreslit czas i miejsce przeprowadzenia diagnozy. Zgodnie
z zatozeniami modelu REAKTIV50+ powinien on nie dtuzej niz 7 dni i odbywac sie na stanowisku

pracy.
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