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Proces demograficznego starzenia si¢ spoteczenstwa powoduje, ze zarzadzajacy zasobami
ludzkimi zmuszeni beda nauczy¢ si¢ wykorzystywa¢ potencjat pracownikow w dojrzatym wie-
ku. Specyfika zatrudnienia osob starszych powoduje, Ze niezbgdne jest wprowadzanie wytycz-
nych ergonomii, szczegdlnie dotyczacych ksztattowania warunkow pracy dla osob starszych
oraz ulatwiajacych tworzenie odpowiedniej strategii zarzadzania personelem.

W artykule wskazano rolg ergonomii jako jednego z podstawowych elementéw zarzadzania
wiekiem w przedsiebiorstwie. Wprowadzone rozwiazania spowoduja zwigkszenie aktywnosci
na rynku pracy osob z pokolenia 50+. Zastosowanie kompleksowej strategii zarzadzania wie-
kiem wymaga zapewnienia wspotpracy wszystkich zatrudnionych, w tym pracodawcow, pra-
cownikdéw nalezacych z roznych grup wiekowych, ergonomistow, zwigzkow zawodowych oraz
lekarzy medycyny pracy.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiekiem, ergonomia, demograficzne starzenie si¢
ludnosci.

1. WSTEP

Demograficzne starzenie si¢ spoteczenstw spowodowane wydluzaniem si¢ zy-
cia ludzkiego oraz niskim przyrostem naturalnym jest procesem nieuchronnym
i nieodwracalnym. W roku 1950 tylko 8% ludnosci na $wiecie miato powyzej 60
lat, w 2013 ludzi w tym wieku bylo juz 12%, a szacuje sig, ze W roku 2015 bedzie
ich az 21% [22]. Ponadto, starzenie si¢ ludnosci w Europie bedzie nastgpowato
duzo intensywniej niz w innych czeSciach swiata. Wskazuje si¢, ze w przysztosci
proces ten wywota¢ moze negatywne zjawisko kurczenia si¢ zasobow sity robo-
czej, objawiajace sig brakiem w ciagu najblizszych kilkudziesigciu lat, w krajach
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wysokorozwinietych wystarczajacej liczby pracownikow. Problem ten rozwigzac
mozna poprzez znaczne zwigkszenie aktywnosci zawodowej osob starszych [16].

Zatem zmiany demograficzne powoduja, ze pracodawcy bedg zmuszeni do
wigkszego zainteresowania si¢ zarzadzaniem wiekiem, tj. zarzadzaniem zroznico-
wanym wiekowo zespotem pracownikow. Ta stosunkowo mato rozpowszechniona
w Polsce strategia zarzadzania zasobami ludzkimi juz od kilkunastu lat rozwija si¢
w krajach Europy Zachodniej, Stanach Zjednoczonych i Japonii.

Celem artykutu jest przedstawienie ergonomii jako waznego elementu zarza-
dzania wiekiem. Wiele przedsigbiorstw bowiem wkrotce stanie przed wyzwaniem
zwigzanym z konieczno$cig zapewnienia mozliwos$ci wykonywania pracy w bez-
piecznych warunkach coraz wigkszej liczbie pracownikoéw w starszym wieku.

2. PRACOWNIK 50+ NA RYNKU PRACY

2.1. Charakterystyka zjawiska

Ustalenie wieku, ktory wyznaczalby poczatek starzenia si¢ organizmu i obnizenie
mozliwo$ci wykonywania pracy jest trudne. Warunki zycia powoduja, Ze coraz czg-
sciej wraz z wydtuzeniem zycia cztowieka wydhuza si¢ okres jego sprawnego funk-
cjonowania. Osoby w tym samym wieku kalendarzowym moga mie¢ bardzo rozny
wiek biologiczny, a tym samym r6zng mozliwo$¢ funkcjonowania w spoteczenstwie.
Zatem chcac okreslic mozliwos¢ wykonywania pracy nalezatoby okresli¢ tzw. wiek
funkcjonalny, ktory mierzony jest nie tylko liczba przezytych lat, ale rowniez para-
metrami opisujacymi aktywno$¢ i sprawno$¢ fizyczng oraz psychiczng [4, 16].

Proces starzenia si¢ organizmu przebiega bardzo indywidualnie, stad trudno jest
jednoznacznie okresli¢ wiek starszego pracownika. Najczesciej jednak w literatu-
rze do okres$lenia ,,starszego pracownika”, uzywa si¢ pojecia 50+, co 0znacza pra-
cownika w wieku 50 i wigcej lat.

W Polsce, w poréwnaniu z innymi krajami Unii Europejskiej od wielu lat ob-
serwuje si¢ zbyt wczesng dezaktywizacje zawodowsg 0sob z pokolenia 50+. We-
dlug danych Eurostatu w roku 2008 pracowato zawodowo tylko 31,6% Polakow
w wieku 55-64 lat. W 2013 roku wskaznik ten wzrost do 41,3%, jednak jest nadal
nizszy od $redniego w krajach UE, ktory wynosi 50,9%. W Szwecji pracuje az
73,9% o0s6b w wieku 55-64 lat, w Niemcze i Danii odpowiednio 64,1% i 62,5%
[2]. Mozna zatem postawic teze, ze wiedza i umiejetnosci duzej grupy osob w wie-
ku 50+ nie sa w pelni wykorzystywane przez polska gospodarke. Przyczyny po-
wyzszej sytuacji sg rozne. Niewatpliwie nalezy do nich niedostosowania czynni-
kéw srodowiska pracy do potrzeb i mozliwos$ci starszych pracownikéw, powoduja-
ce przedwczesne obnizenie zdolnosci do pracy.
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2.2. Wybrane uwarunkowania wplywajace na mozliwosci wykonywania
pracy przez osoby w wieku 50+

Wraz z wiekiem zmieniaja mozliwosci wykonywania pracy przez cztowieka.
Obniza si¢ wydolno$¢ i sprawnos¢ fizyczna oraz niektore funkcje sprawnosci psy-
chologicznej. Nasileniu ulegaja choroby przewlekte i inne problemy zdrowotne.
Proces starzenia si¢ organizmu przebiega bardzo indywidualng forme, na ktorg
wplyw wywierajg czynniki mogace go przyspieszac lub spowalniaé.

Jednym z miernikéw stanu zdrowia, warunkujacym zdolnos¢ cztowieka do wy-
konywania wysitku fizycznego w pracy zawodowej i W zyciu codziennym jest
wydolnos¢ fizyczna. Wydolno$¢ fizyczna okresla zdolnos¢ organizmu do wyko-
nywania cigzkiej lub dtugotrwalej pracy fizycznej, angazujacej duze grupy miesni,
bez szybko narastajacego uczucia zmeczenia i znacznych zmian $rodowiska we-
wnetrznego organizmu. Stanowi miarg zdolnosci do wilasciwej tolerancji wysitku
oraz szybkiej likwidacji zmian zmgczeniowych po jego ustaniu. Wraz z wiekiem
zmniejsza si¢ sita mie$ni, dodatkowo obniza si¢ wydolnos¢ uktadu krazenia i ukta-
du oddechowego, istotnie ograniczajagc mozliwosci wykonywania cigzkiej pracy
fizycznej. Wyniki badan przeprowadzonych wsrdéd aktywnych zawodowo o0sob
w Polsce wykazaly, ze istotne statystycznie obnizenie si¢ poziomu wydolnosci
fizycznej nastepuje u mezczyzn w wieku powyzej 50 roku zycia, a u kobiet juz
w wieku powyzej 40 roku zycia [3].

Zmiany obserwowane wraz z wiekiem, dotycza roznych uktadow i funkcji fi-
zjologicznych. Mozliwo$ci wysitkowe osob starszych sa wyraznie mniejsze niz
0s0b mtodszych. Poréwnujac je podczas intensywnego wysitku angazujacego duze
grupy miesni zauwazy¢ mozna, ze wykonywanie okreslonej pracy przez osoby
starsze wymaga znacznie wigkszego naktadu sit [10].

Wraz z wiekiem postepuja zmiany dotyczace narzadéw zmyslow, przede
wszystkim wzroku i stuchu. Nastepuje pogorszeniem widzenia przedmiotéw poto-
zonych blisko, zmniejszenie zdolnosci adaptacji oka do widzenia w ciemno$ci.
Zwickszaja si¢ wymagania dotyczace poziomu kontrastu migdzy obserwowanym
przedmiotem a ttem, co ma szczegélne znaczenie podczas wykonywania pracy
w ztych warunkach o$wietlenia. W rezultacie pogorszenia stuchu u oséb starszych
pojawiaja si¢ trudno$ci w rozumieniu mowy oraz odbiorze sygnatow, w tym sygna-
16w bezpieczenstwa.

Dochodzi réwniez do wielu zmian w funkcjach uktadu nerwowego, takich jak
obnizenie zdolnos$ci do zapamigtywania, przetwarzania informacji, koncentracji
uwagi czy szybkosci reakcji na bodzce, co moze wplywac na jako$¢ wykonywania
pracy [4].

Z uplywem wieku pogarszaja si¢ stan zdrowia i wydolno$¢ fizyczna, poprawie
ulega jednak wiele innych funkcji. Jednakze nie wszystkie zmiany traktowac¢ nalezy
jako negatywne. Pracownicy starsi czesto lepiej sobie radzg z obcigzeniami psy-
chicznymi i konfliktowymi sytuacjami w pracy. Wynika to ze wzrostu odpornosci
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emocjonalnej, bedacej efektem posiadanego doswiadczenia zyciowego i zawodowe-
go. Z badan prowadzonych przez CIOP [21] wynika, Ze w zawodach o przewadze
obcigzenia intelektualnego 1 emocjonalnego pracownicy starsi maja poczucie wigk-
szej kontroli w pracy oraz lepsze samopoczucie psychiczne, niz pracownicy mtodsi.

Kompleksowo zdolno$¢ do pracy oceni¢ mozna w oparciu o wskaznik zdolnosci
do pracy (ang. Work Ability Index, WAI), bedacy narzgdziem opracowanym na
podstawie badan ankietowych. Mozliwa do zdobycia liczba punktéw zawiera si¢
w przedziale od 7 do 49, przy czym im wyzsza liczba uzyskanych punktow, tym
lepsza ocena. Stosujac WAI najczesciej przyjmuje sie cztery stopnie oceny: staba,
$rednia, dobra i celujaca. Zdolnos¢ do pracy zazwyczaj maleje z wiekiem, choc¢
$rednie oceny dla zatrudnionych w wieku od 20 do 65 lat mieszcza si¢ w kategorii
dobrych i celujacych. W przypadku okoto 30% zatrudnionych, dla 0sob powyzej
45. roku zycia obserwuje si¢ wyrazny spadek wskaznika WAI. Dotyczy to zarowno
pracownikéw fizycznych i biurowych [9]. Nalezy jednak stwierdzié, ze wskaznik
zdolnosci do pracy mozna ksztalttowa¢ i poprawiaC poprzez poprawg warunkow
wykonywania pracy oraz promocje zdrowia wsrod zatrudnionych [19].

Wedhug badan przeprowadzonych w Finlandii, przez caty okres zycia tendencje
wzrostowa wykazuja umiejetno$¢ okreslania sposobu dziatania oraz wyboru $ciez-
ki postegpowania w nowych sytuacjach, pamig¢ dlugookresowa oraz doswiadczenie
zyciowe i zawodowe. Z obiektywnych przyczyn, z wiekiem obnizaja si¢ szybkos¢
dziatania i mozliwosci fizyczne. Z wiekiem zmieniajg si¢ roéwniez role zawodowe
pracownika zaczynajacego od ,,stazysty”, przez ,,profesjonalist¢”, ,,mistrza” i ,,do-
radce-trenera”, konczacego po 65 roku zycia na ,,gawedziarzu”. Opisane zjawisko
wraz ze wskazaniem tendencji zmian przedstawiono na rys. 1.
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Rys. 1. Role w zyciu zawodowym, pelnione w zaleznos$ci od wieku pracownika
(opracowanie wtasne na podstawie [18])
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2.3 Podstawowe korzysci wynikajgce z zatrudniania
pracownikéw w wieku 50+

Wskaza¢ mozna dwie grupy pozytywnych dla pracodawcow skutkow wynikaja-
cych z zatrudniania starszych pracownikow. Pierwsza ma charakter ekonomiczny.
Wymierng korzy$¢ stanowi np. zmnigjszenie kosztow pracy, bedace efektem
mniejszej absencji pracownikow w starszym wieku. Warunkiem jest zastosowanie
wiasciwej profilaktyki zdrowotnej oraz stosowanie elastycznych form zatrudnienia,
w tym wykorzystanie ustawowych rozwigzan umozliwiajgcych np. skrocenie okre-
su wyplacania $wiadczenia chorobowego przez pracodawce pracownikowi powy-
zej 50. roku zycia. Ponadto pracodawcy, ktorzy zdecyduja si¢ zatrudni¢ osoby
w wieku 50+ uzyska¢ moga zwolnienia ze sktadek ptaconych na Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych. Moga tez ubiegaé sie
o zwrot do 50% wynagrodzenia zatrudnionego, jesli wczesniej zarejestrowany byt
jako bezrobotny oraz o zwrot kosztow szkolen dla dojrzatych pracownikow [17].

Druga kategoria pozytywnych skutkow wynika bezposrednio z cech, ktorymi
charakteryzuja si¢ pracownicy W wieku powyzej piecdziesigtego roku zycia. Sa
nimi:

— bogate doswiadczenie zawodowe,

— wicksza $wiadomos¢ swoich obowigzkéw, odpowiedzialnosé, sumiennosc,
cierpliwosc,

— umiejetnos$¢ wspotpracy,

— lojalno$¢ wobec pracodawcy,

— umiejetno$¢ dostrzegania szerszego spektrum problemow wynikajaca z wcze-
$niejszych do§wiadczen zyciowych.

Ponadto, pracownicy 50+ potrafia w wigkszym stopniu rozpoznaé i zaspokoi¢
potrzeby klientéw w starszym wieku.

Do pozytywnych skutkow zwigzanych z zatrudnianiem osob starszych mozna
zaliczy¢ rowniez przekazywanie doswiadczenia pozwalajacego uzyska¢ nowa wie-
dz¢ i podnies¢ poziom kompetencji zawodowych miodych pracownikow. Jest to
efekt wzajemnej wspolpracy i wymiany dos§wiadczen, w przysztosci pozwalajacej
zastgpi¢ odchodzacych specjalistow.

Pracownik w kazdym wieku, takze ten, ktory zblizg si¢ juz do wieku emerytal-
nego, moze cechowaé si¢ wysoka wydajnoscig pracy. Warunkiem jest dostosowa-
nie charakteru wykonywanej pracy do mozliwosci zatrudnionego (np. jego stanu
zdrowia 1 predyspozycji). Wowczas zatrudniajace go przedsicbiorstwo w wick-
szym stopniu moze wykorzysta¢ potencjal pracownika oraz zwigkszy¢ jego moty-
wacje do pracy.

Odnoszac wskazane uwarunkowania do kryteriow bezpieczenstwa pracy i ergo-
nomii wskaza¢ mozna, ze wykorzystanie potencjatu osob starszych traktowac nale-
zy jako czynnik zmniejszenia liczby wypadkow przy pracy w przedsigbiorstwie.
Znaczna czgs¢ wypadkow przy pracy wynika z przyczyn ludzkich. Wydaje sig, ze
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przekazywane rady oraz ,,nadzor” starszych kolegéw zapobiec moga niebezpiecz-
nym zachowaniom mtodych pracownikow, czgsto bedacym skutkiem braku wiedzy
1 arogancji wobec wystgpujacych zagrozen.

3. ZARZADZANIE WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWIE

Uzyskanie pozytywnych efektow zatrudniania osob w starszym wieku uwarun-
kowane jest, przede wszystkim, skutecznie prowadzong strategia zarzadzani wie-
kiem w przedsigbiorstwie. Polega ona na realizacji réznorodnych dziatan pozwala-
jacych, poprzez uwzglednianie potrzeb i mozliwosci pracownikow w réznym wie-
ku na racjonalne i efektywne wykorzystanie ludzkich zasobow przedsigbior-
stwa[14].

Stosowanie strategii zarzgdzania wiekiem prowadzi wzrostu zysku i poprawy
pozycji konkurencyjnej przedsi¢biorstwa. Warto rowniez wskazaé, ze jej wdraza-
nie zmniejsza fluktuacje¢ pracownikow, co z kolei wptywa na zmniejszenie kosztow
rekrutacji oraz wdrazania do pracy nowych pracownikow.

Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy wskazuje
osiem kluczowych wymiaréw zarzadzania wiekiem. Sa to [1]:

— rekrutacja,

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

— planowanie i rozwoj kariery zawodowej,

— elastyczne godziny pracy i formy zatrudnienia,

— ochrona i promocja zdrowia, ergonomia miejsca pracy,
— przekwalifikowanie i zmiana stanowiska pracy,

— zakonczenie zatrudnienia i przej$cie na emeryture,

— podejscie kompleksowe.

Eliminacja dyskryminacji wymaga, aby osoby starsze i mlodsze byly rownou-
prawnione w dostepie do wolnych miejsc pracy, czyli potencjalni kandydaci nie
byli dzieleni ze wzgledu na wiek [20]. Podobnie, szkolenia zawodowe konieczne
do wykonywania pracy musza by¢ dostepne dla wszystkich zatrudnionych, nieza-
leznie od ich wieku. Warto tu zauwazy¢, ze pracownicy starsi bywaja niekiedy
bardziej zmotywowani do podnoszenia swoich kwalifikacji niz mtodsi [6]. Zatem
réwniez decyzja o awansie powinna by¢ uzalezniana od kompetencji i wydajnosci
zatrudnionego, a nie od wieku czy stazu pracy. Istothym elementem zarzgdzania
wiekiem jest promocja zachowan zwiazanych ze zdrowym trybem zycia wsrod
pracownikoéw oraz zapewnianie im odpowiednich warunkow pracy. Dla starszych
pracownikéw bardzo wazne jest mozliwo$é korzystania z elastycznych godzin
pracy i form zatrudnienia.

Oczywiste jest, ze na zakres wykorzystania poszczegdlnych elementow oma-
wianej strategii wplywaja charakterystyczne cechy przedsi¢biorstwa. Nalezg do
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nich liczba i struktura wiekowa zatrudnionych, rodzaj i charakter prowadzonej
dziatalnosci itp. Wdrazajac strategi¢ zarzadzania wiekiem pamigta¢ nalezy, ze jej
instrumenty tworzy¢ powinny zintegrowany system, dzigki czemu pozytywny
wplyw poszczeg6élnych dziatan na rozwdj i konkurencyjnos$¢ przedsigbiorstwa jest
silniejszy. W efekcie zarzadzanie wiekiem spowoduje zwickszenie wydajnosci
pracy pracownikow. Dobra atmosfera w pracy spowoduje ograniczeniu konfliktow
migdzypokoleniowych. Do§wiadczenia réznych firm wskazuja, ze zespoty sktada-
jace si¢ z pracownikow w roznym wieku, dzieki umiejetnemu potaczeniu ich kom-
petencji moga by¢ bardzo wydajne i efektywne [14].

4. KRYTERIA ERGONOMICZNE UWZGLEDNIAJACE
STARSZYCH PRACOWNIKOW

4.1 Dostosowanie Srodowiska pracy do potrzeb pracownikéow 50+

Ergonomia jest dziataniem majacym na celu optymalizacj¢ obcigzen wystepuja-
cych w $rodowisku pracy i zwigzanych z wykonywana pracg [7]. Praca zgodna
z zasadami ergonomii moze przyczyni¢ si¢ do wydtuzenia zycia i zdrowia zatrud-
nionych. Optymalizacja warunkéw pracy musi by¢ procesem o charakterze cig-
gtym. Oznacza on nie tylko projektowanie, ale rowniez korygowanie, uwzglednia-
jace zmiany zachodzacych w organizacji, otoczeniu przedsigbiorstwa i na stanowi-
sku pracy. Proces ten zapewnia¢ powinien bezpieczne warunki wykonywania pra-
cy, umozliwiajace intelektualny i spoteczny (w tym fizyczny) rozwoéj pracownika,
zwigkszajacy jego motywacja do podejmowania dziatan na rzecz wzrostu wydaj-
nosci pracy. W ten sposob wymagania ergonomiczne tacza si¢ z nadrzednym,
z punktu widzenia nauk ekonomicznych, celem przedsigbiorstwa, jakim jest mak-
symalizacja zysku.

Projektowanie stanowisk pracy i ksztattowanie materialnego srodowiska pracy,
zgodne z zasadami ergonomii przynosi pozytywne, wymierne efekty dla pracowni-
koéw (szczegodlnie w starszym wieku) 1 pracodawcow. Nalezg do nich zmniejszenie
zmgczenia pracg, zwigkszenie wydajnosci pracy, ograniczenie liczby chorob po-
chodzenia zawodowego i liczby wypadkéw przy pracy.

Zgodnie z zaleceniami Miedzynarodowej Organizacji Pracy dla pracownikow
w starszym wieku zastosowac nalezy $rodki majace na celu [23]:

— ograniczanie szczegodlnie obciazajacych ich warunkow srodowiska pracy,

— zmian¢ form organizacji pracy i czasu pracy, ktore prowadzg do stresu lub prze-
cigzenia rytmem pracy,

— dostosowanie stanowiska pracy i zadan do mozliwo$ci pracownika z uwzgled-
nieniem dost¢pnych srodkow technicznych, a w szczegdlnosci zasad ergonomii,
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w celu ochrony zdrowia, zapobiegania wypadkom i zachowania zdolnosci do

pracy,
— zapewnienie systematycznego nadzoru nad stanem zdrowia pracownikow.

W celu utrzymania na tym samym poziome lub polepszenia stanu zdrowia
1 umiejetnosci starzejacych si¢ pracownikow dbac nalezy o poprawe warunkdéw ich
pracy. Obszary aktywnosci zawodowej, wymagajgce zwrocenia uwagi na wiek
pracownika to przede wszystkim ciezka praca fizyczna, praca w mikroklimacie
goracym Oraz praca zmianowa [23].

Srodowisko termiczne miejsca pracy cztowieka jest waznym czynnikiem
wplywajacym na jego samopoczucie, zdrowie, wydajnos¢ pracy, a takze na bezpie-
czenstwo 1 higiene pracy. Praca fizyczna w $rodowisku goragcym stanowi jedno
z najwigkszych obcigzen dla organizmu cztowieka. Mikroklimat goracy powoduje
utrate elektrolitow, co wywotuje zaburzenia w gospodarce energetycznej. Wysoka
temperatura moze powodowac¢ omdlenie, wyczerpanie lub nawet udar. Wyniki
wielu badan wskazuja na stabsza tolerancje do wykonywania pracy fizycznej
w gorgcym $rodowisku przez osoby starsze. Praca w takich warunkach powoduje
wigksze obcigzenie uktadu sercowo-naczyniowego u pracownikow 50+, w porow-
naniu z osobami mtodszymi Zaobserwowano rowniez zjawisko polegajace na tym,
ze 0soby starsze o dlugim stazu pracy w srodowisku gorgcym czgsto maja wysoka
wydolnos¢ fizyczng w poréwnaniu do swojego przedziatu wieckowego. Jest to
zwigzane z tolerancja $rodowiska goracego, zalezna od poziomu wydolnosci fi-
zycznej organizmu [15].

W ramach strategii zarzadzania wiekiem, w celu poprawy warunkow pracy
W przedsigbiorstwie wprowadza¢ nalezy réznego rodzaju rozwigzania. Naleza do
nich:

— elastyczny czas pracy,

— rotacja pracownikéw migdzy stanowiskami pracy,

— zroznicowane wiekowo zespoty pracownicze (wowczas cigezsze prace fizyczne
moga by¢ wykonywane przez osoby mtodsze),

— mozliwo$¢ zmiany stanowiska pracy (wraz zapewnieniem odpowiedniego
szkolenia),

— promocja zdrowia.

Wprowadzenie zréznicowane wiekowo zespotéw pracowniczych zapewnia
wymiane doswiadczen oraz umozliwia wykonywanie cig¢zszych prac fizycznych
przez osoby mtodsze. Zmiana stanowiska pracy na mniej obcigzajace pozwala star-
szemu pracownikowi kontynuowac prace z zachowaniem dobrego stanu zdrowia
I zapobiega wczesniejszemu wykluczeniu go z grupy osob aktywnych zawodowo.

Skutecznie prowadzona promocja zachowan prozdrowotnych wptywa na za-
chowanie zdrowia i zdolno$ci do pracy w kazdym, a szczegolnie starszym wieku.
Niestety, w badaniach przeprowadzonych wsrod pracownikow polskich przedsie-
biorstw 60% ankietowanych uznalo, Zze w ich miejscu zatrudnienia nie dba si¢
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o zdrowie zatogi lub zwraca si¢ uwage tylko na przestrzeganie przepisow bezpie-
czenstwa pracy [11].

Druga grupa rozwigzan majacych na celu poprawe warunkow pracy zatrudnio-
nych w wieku powyzej 50. roku zycia ma charakter techniczny. Naleza do nich
dziatania zwigzane z:

— uwzglednieniem ergonomicznych kryteriow projektowych w konstrukcji sta-
nowiska pracy,

— zastosowaniem rozwigzan technicznych majacych na celu eliminacj¢ lub ogra-
niczenie ci¢zkiej pracy fizycznej,

— zastosowanie bezpiecznych technologii,

— zastosowaniem odpowiednimi do uwarunkowan zwiazanych z wykonywang
praca srodkow ochrony zbiorowej i indywidualnej.

Podstawg do ksztattowania optymalnych warunkéw pracy, w tym projektowa-
nia stanowisk pracy jest znajomos$¢ cech czlowieka, istotnych dla zapewnienia
mozliwosci wykonywania pracy. Nalezg do nich cechy zwigzane z wydolno$cia
fizyczna, umystows, cechy psychiczne oraz obcigzenie fizyczne i psychiczne wy-
nikajace z charakteru wykonywanej pracy. Wazne jest uwzglednienie, ze dla osob
starszych zmniejsza si¢ potrzeba rozwoju osobistego oraz zawodowego, natomiast
wzrostowi ulega potrzeba akceptacji spotecznej [5]. W praktyce, ergonomiczne
dostosowanie stanowiska pracy do os6b w wieku 50+ powinno uwzglednia¢ m.in.:

— obnizong sprawnos¢ zmystow,

— odcigzenie uktadu ruchu,

— obnizong szybkos$¢ i zdolno$¢ postrzegania,
— choroby typowe dla tej grupy wiekowej.

W dostosowaniu warunkow pracy do mozliwosci pracownikéw 50+ pomocne
sg rowniez techniki gerontotechnologii obejmujace udziat starszych oséb w pra-
cach badawczo-projektowych oraz imitowanie ograniczen zwigzanych z wiekiem
podczas badan przeprowadzanych na osobach mtodszych.

4.2. Przyklady ,,dobrych praktyk ergonomicznych” w zakresie dostoso-
wania konstrukcji stanowisk pracy i zasad wykonywania pracy do po-
trzeb osob w wieku 50+

Zarowno w polskich, jak i zagranicznych przedsigbiorstwach wdraza si¢ roz-
wigzania, ktore zakwalifikowa¢ mozna do tzw. ,,dobrych praktyk” z zakresu ergo-
nomii. Przedstawione przyktady moga stanowi¢ zrédto informacji podczas budo-
wania strategii zarzadzania wiekiem, dostosowanej do specyfiki funkcjonowania
organizacji.



10 Malgorzata Rembiasz, Adam Gorny

Przedstawione ponizej przyktady sa jednymi z wielu opisywanych w literaturze
wskazujacej uzyskiwane korzysci dla stron realizowanego procesu zarzadzania.
e Afvalverwerking Rijnmond, Rotterdam, Holandia, przedsigbiorstwo utyliza-
cji odpaddéw publicznych

W celu ochrony starszych pracownikéw przed przemeczeniem przedsigbiorstwo
Afvalverwerking Rijnmond wprowadzito tzw. ,,norme¢ P90”, zgodnie z ktora wy-
magania stawiane w pracy nie moga przekracza¢ fizycznych mozliwosci 90% pra-
cownikéw, w przecigtnej grupie pracownikéw w okreslonym wieku. Ponadto
w celu zmniejszenia wysitku fizycznego wprowadzono wiele rozwigzan technicz-
nych, np. zamontowano podziemne $mietniki, ktéore mozna oprézniane mechanicz-
nie [13].

® Revoz, Novo Mesto, Stowenia, producent samochodow, stanowiacy cze$¢ kon-
cernu Renault

W przedsiebiorstwie przeprowadzono analize¢ bezpieczenstwa i ergonomii sta-
nowisk pracy. Nastepnie dostosowano poszczeg6élne stanowiska do fizycznych
i umystowych mozliwosci pracownikow, w szczegolnosci tych w wieku powyzej
45 lat. Istotne jest, iz pracownicy brali czynny udziat w procesie oceny, zglaszajac
sugestie pozadanych do wprowadzenia zmian. W efekcie, po wprowadzaniu roz-
wigzan ulatwiajagcych wykonywanie pracy wzrosta wydajnos¢ pracownikdéw
w starszym wieku [8].

* Michelin Polska, Olsztyn, Polska, producent ogumienia i wyrobow z gumy

Przedsigbiorstwo prowadzi dziatania zwigzane z medycyna pracy, majace na ce-
lu przygotowanie programéw profilaktycznych dostosowanych do specyfiki pracy
w firmie. Wskazane dziatania finansowane sa wspolnie, przez pracodawce oraz
ubezpieczyciela. Np. program dbatoséci o narzad ruchu adresowany jest do osob
pracujacych fizycznie. W jego ramach mozliwe sg indywidualne konsultacje z re-
habilitantem. Rehabilitant obserwuje pracownika, jego postawe i ruchy, informuje
go 0 potencjalnych przecigzeniach oraz wskazuje mozliwe do zastosowania ¢wi-
czenia, zapobiegajgce powstaniu schorzen narzadu ruchu [12].

5. PODSUMOWANIE

Zatrudnienie pracownikéw w wieku 50+ coraz czgsciej staje sie niezbedne. Po-
zwala wykorzysta¢ ich zalety, wymagajac jednak odpowiednego przygotowania
srodowiska pracy.
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Dostosowanie $rodowiska pracy do potrzeb starszych pracownikow, stosowane
w celu aktywnego ksztattowania ich zdolnosci do pracy traktowaé nalezy jako in-
tegralny element kompleksowej strategii zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwie.
Planowanie i wdrazanie powyzszej Strategii wymaga szerokiej wspotpracy praco-
dawcow, pracownikow, ergonomistow, zwigzkéw zawodowych oraz lekarzy me-
dycyny pracy.

Chcac uzyska¢ wymierne korzys$ci z zatrudnienia pracownikéw w wieku 50+
niezb¢dne jest wprowadzanie ergonomicznych wytycznych dostosowania warun-
kéw pracy dla tych osob. Stosowane rozwigzania Utatwig przedsigbiorcom budo-
wane odpowiedniej strategii zarzadzania personelem oraz wplywaja na zwigksze-
nie aktywnos$ci na rynku pracy osob z tej grupy wiekowe;.
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ERGONOMICS IN AGE MANAGEMENT IN A PRODUCTION ENTERPRISE
Summary

The process of demographic aging means that human resource managers will have to learn
how to use the potential of workers of a mature age in order to maintain or improve the cur-
rent market position of the company. In the near future, they will stand before the challenge
associated with the provision of opportunities to work in safe conditions for the 50+ workers.

The characteristics of the employment of elderly people makes it necessary to introduce
ergonomic principles, particularly concerning the formation of working conditions for the
elderly and to facilitate a creation of appropriate human resource management. In the paper
shown is the role of ergonomics, treated as one of the basic elements of age management in
the enterprise. The implemented solutions will increase the activity of people of the 50+ gen-
eration in the labor market. The application of comprehensive age management strategy re-
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quires the co-operation of all employees, including employers, workers belonging to different
age groups, ergonomists, trade unions and occupational physicians.
Keywords: age management, ergonomics, demographic aging of the population



