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Czy w kosmosie wiek odgrywa role?
Nowa polityka zatrudnienia dla pracownikow 55+
w przedsiebiorstwie Jena-Optronik, Niemcy

1. Opis przedsiebiorstwa Jena-Optronik®

Jednym z krajéw, ktére znaczaco wyrdzniajg sie pod wzgledem aktywnosci zawodowej oséb w wieku
50+ sg Niemcy. Podczas, gdy w Polsce wskaznik zatrudnienia w grupie wiekowej 55-64 lata wynosi
36,9% (cho¢ jeszcze w 2007 r. byto to niespetna 30%), to w Niemczech wartos¢ tego wspodtczynnika
wynosi 59,9% (srednia unijna 47,4%)>.

Wiele niemieckich koncerndw ma swiadomos¢ nowych demograficznych wymogoéw rynku, ktére
wynikajg ze starzenia sie spofeczeristwa niemieckiego oraz procesdw migracyjnych. Fakt ten
znajduje odzwierciedlenie w wynikach konkursu organizowanego przez AARP (American Association
of Retired Persons) na najlepszych pracodawcow dla osdéb w wieku powyzej 50 lat. W kategorii
miedzynarodowej wsrdd 15 laureatdw, najwiecej jest przedsiebiorstw z Niemiec (5). Trzy firmy, ktére
zostaty laureatami reprezentujg kapitat angielski, dwie — singapurski, a po jednym przedsiebiorstwie
pochodzi z Japonii, Austrii, Australii, Malezji oraz Holandii. Niemieccy laureaci to zaréwno firmy
bardzo duze, jak np. BMW oraz przedsiebiorstwa mate — w tym m.in. opisana w niniejszym rozdziale
Jena-Optronik.

Przedsiebiorstwo Jena-Optronik GmbH ma swojg siedzibe w Jenie w Niemczech. Miasto to stanowi
siedzibe przedsiebiorstw dziatajgcych przede wszystkim w przemysle optycznym i precyzyjnym, a ich
najbardziej znanym reprezentantem jest zatozona w 1846 r. Carl Zeiss, firma produkujaca: obiektywy
fotograficzne, soczewki, szkta kontaktowe, lunety, a takie $rodki do czyszczenia optyki oraz
mikrosilniki spalinowe JENA (gtdwnie samozaptonowe) dla modelarzy. Carl Zeiss wspoétpracuje m.in. z
Sony, dla ktérego projektuje i produkuje obiektywy Alfa. Odbiorcami rozwigzan wytwarzanych w
Jenie sg réwniez tak znane przedsiebiorstwa jak Canon i Nikon.

Jena-Optronik GmbH jest przedsiebiorstwem, ktére pracuje dla réwnie wymagajgcych klientéw jak
Carl Zeiss, cho¢ jej marka nie jest powszechnie rozpoznawalna. Jena-Optronik dostarcza instrumenty
optoelektroniczne oraz podsystemy do zastosowan w lotach kosmicznych. Spétka specjalizuje sie w
obszarze czujnikéw kontroli pozycji do satelitdw i w instrumentach optycznych do obserwacji Ziemi.
Oferuje instrumenty wykorzystywane w przestrzeni kosmicznej, m.in. skanery przestrzeni,
radiometry wysokiej rozdzielczosci oraz produkty do badania kosmosu, takie jak kamery stereo
wysokiej rozdzielczosci oraz monitory Glast Burst. Oferta produktéow do badania kosmosu obejmuje
takze oprogramowanie i rozwigzania do przetwarzania danych, takie jak EPIDEMIO (program
przekazujgcy dane dla epidemiologdéw), czy ENVILAND (aplikacja stuzgca do rozwijania nowatorskich i
unikalnych sposobéw tworzenia produktéw do analizy powierzchni ziemi).

! Niniejsze studium przypadku zostato opracowane we wspolpracy z Pania Sabine Oppitz, dyrektor personalng w
Jena-Optronik, ktorej autor sktada serdeczne podzigkowania za udzielone wypowiedzi i pomoc.
2 http://epp.eurostat.ec.europa.eu
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Jena-Optronik GmbH jest takze znane z systemdéw obserwacji ziemi. Waznym produktem spoétki jest
system obrazowania multispektralnego MKF-6, ktory byt tworzony przez VEB Carl Zeiss JENA przez
ponad 30 lat. Skaner Jena Spaceborne charakteryzuja wysokiej klasy trzy lustra oraz cyfrowy
rejestrator. Elementy obrazu CCD skanujg kolejne linie na powierzchni Ziemi. Wyniki obrazowania
mozna wykorzystywacé do przeprowadzania analiz w rolnictwie i lesnictwie oraz do badania jakosci
wody i gleb. Systemy te stosuje sie réwniez do wyznaczania okreséw zbioréw, w badaniach
Srodowiskowych oraz prognozach meteorologicznych.

Zatozona w 1991 roku firma Jena-Optronik GmbH bazuje na doswiadczeniach z lat 70. XX w. i z
dziatalnosci firmy Carl Zeiss. Jena-Optronik zyskata doskonatg miedzynarodowg renome dzieki
tworzeniu i produkcji instrumentédw i systemdéw optoelektronicznych, czujnikbw GNC
(naprowadzajacych, nawigacyjnych i sterujgcych), oprogramowania do satelitéw oraz analiz
obrazowania dla przemystu kosmicznego i ochrony. Spétka uczestniczy takie w programach
realizowanych m.in. przez amerykanskiego Boeinga (Wideband Global Satcom oraz Spaceway).
Dziatalno$¢ Jena-Optronik GmbH opiera sie na pracy 145 wysoce wykwalifikowanych pracownikow i
umiejetnosci tworzenia przez nich specjalistycznych projektéw technicznych oraz wszechstronnych
rozwigzan produkcyjnych, zgodnych z najwyzszymi standardami. O jakosci pracy wykonywanej przez
Jena-Optronik moze $wiadczy¢ fakt, ze w 2006 roku spdtka uzyskata od Boeinga 100% punktéw w
ocenie wynikdw w kategorii jakosci i dostaw. Spétka kontynuuje dobrg tradycje tgczac badania
teoretyczne i stosowane w celu dostarczania tanich, skutecznych i wydajnych energetycznie
optycznych skaneréw przestrzeni kosmicznej. Firma jest pionierem w obszarze kamer
multispektralnych do aplikacji kosmicznych. Poza Boeingiem odbiorcg rozwigzan proponowanych
przez Jena Optronik jest rowniez European Aeronautic Defence and Space Company (EADS),
produkujgca m.in. samoloty Airbus.

2. Pracownicy

Przedsiebiorstwo zatrudnia 145 osdb, z ktérych 42% ma ponad 50 lat. Z racji branzy, w ktérej dziata
przedsiebiorstwo zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw (75%) posiada wyksztatcenie wyzsze
inzynierskie. Jednak mozna réwniez podkreslic, ze w przypadku nawet dziatu B+R jest grupa
pracownikéw, ktdrzy posiadajg $rednie wyksztatcenie i mimo to stanowig wazng czes¢ zespotu
badawczego.

Struktura przedsiebiorstwa jest ptaska. W jej sktad wchodzi zarzad (3-osobowy), dziat personalny (3-
osobowy z dyrektorem ds. HR na czele), dziat marketingu i sprzedazy (5-osobowy), dziat B+R oraz
dziat techniczny (ktéry przygotowuje m.in. prototypy nowych rozwigzan). Dodatkowo prace
wspierajg dziat ksiegowosci oraz administracyjny.

W Jena-Optronik dziata rowniez rada zaktadowa (Betriebsrat), sktadajgca sie z 5 oséb. Reprezentuje
ona interesy pracownikdw - ma prawo do udziatu w podejmowaniu decyzji w sprawach socjalnych,
personalnych i gospodarczych. Zawiera réwniez z pracodawcg porozumienia zaktadowe regulujgce
interesy obu stron.

3. Zarzadzanie personelem

Swiadomo$é¢ znaczenia jakosci najwazniejszego z zasobdw firmy — pracownikéw - dla funkcjonowania
i rozwoju przedsiebiorstwa pojawita sie stosunkowo niedawno. Przez wiekszg cze$¢ swojego dziatania
Jena-Optronik nie miata wyspecjalizowanego dziatu personalnego. Jednak wtasnie kwestia rosngcego
Sredniego wieku pracownikdw i coraz wiekszych dostrzeganych przez zarzad probleméw dotyczacych
dalszego dziatania przedsiebiorstwa przyczynita sie do stworzenia prawdziwego dziatu personalnego
zajmujgcego sie nie tylko ewidencjonowaniem przebiegu pracy i rekrutacjg, ale takze kreowaniem
polityki personalnej przedsiebiorstwa.



Zadaniem tego dziatu stato sie m.in. wprowadzenie zmian, ktére miaty na celu przede wszystkim
poprawe warunkéw pracy oséb w wieku 50+ oraz zapewnienie transferu wiedzy i doswiadczenia do
nowych pracownikéw, tak aby zagwarantowac przedsiebiorstwu stabilnos¢ i warunki do dalszego
rozwoju.

Dziat personalny odpowiada m.in. za planowanie zatrudnienia — analizuje sytuacje w poszczegdlnych
dziatach i w zaleznosci, np. od planowanych odejs¢ (zwigzanych z przejsciem na emeryture),
podejmuje decyzje dotyczace pozyskania nowych pracownikow lub tez przekwalifikowania osdb
dotychczas pracujgcych w Jena-Optronik.

W przypadku, gdy nie jest mozliwe przekwalifikowanie osoby juz pracujgcej w organizacji, odbywa sie
zewnetrzna rekrutacja. Dziat personalny w porozumieniu z kierownikiem danego dziatu okresla
kwalifikacje dotyczgce danego stanowiska i rozpoczyna poszukiwanie pracownika.

Innym istotnym zadaniem dziatu personalnego jest zarzgdzanie systemem motywacyjnym oraz
realizacja ocen pracowniczych. Oceny odbywajg sie raz do roku i majg znaczacy wptyw na premie
otrzymywane przez osoby zatrudnione w przedsiebiorstwie. Oceny zostaty réwniez wtgczone do
systemu ,,55+”, ktdry ukierunkowany jest na aktywne zarzadzanie wiekiem w organizacji.

4. Wkitad pracownikéw 50+ w rozwoj przedsiebiorstwa

Jak juz wspomniano ponad 40% pracownikéw stanowig osoby w wieku powyzej 50 lat. W duzej
mierze wynika to z faktu bardzo duzej stabilnosci zatrudnienia. Obecni pracownicy zaczynali prace w
Jena-Optronik (lub w Carl Zeiss) 20 lat temu jako osoby po studiach i obecnie nadal zwigzani sg z tym
samym pracodawca. Tak duza stabilnos¢ z jednej strony swiadczy o tym, ze postrzegaja swojg firme
jako bardzo dobrego pracodawce, a z drugiej - niesie ryzyko dla przedsiebiorstwa polegajace na braku
doptywu ,Swiezej” krwi oraz niebezpieczenrstwo zaprzestania dziatalnosci firmy w momencie odejscia
na emeryture jej kluczowych pracownikdéw).

Udziat doswiadczonych pracownikéw jest staty i podobny w kazdym z wyzej wspomnianych dziatéw i
wynosi ok. 40-50%, poza Zarzgdem, gdzie osoby z doswiadczeniem zdecydowanie przewazajg. Taka
sytuacja z jednej strony stanowi o sile przedsiebiorstwa (znaczgce doswiadczenie), ale z drugiej jest
dos¢ ryzykowna, gdyz moze spowodowal upadek firmy, w momencie, gdy osoby o duzym
doswiadczeniu z niej odejdg. W wypadku omawianej firmy, istotnym problemem dotyczacym
dziatania przedsiebiorstwa jest takze jego branza. Technologie kosmiczne i lotnicze sg branzami
niszowymi i trudno znalezé nowych pracownikéw, ktérzy majg duze doswiadczenie w tych obszarach.
Stad tez tak wazine jest przekazywanie doswiadczenia w ramach organizacji i stworzenie
efektywnego systemu transferu wiedzy. ROwniez to zagadnienie lezato u podstaw wdrozenia
rozwigzan ukierunkowanych na pracownikéw 50+.

5. Dziatania w zakresie zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwie

Wdrozenie rozwigzan z obszaru zarzgdzania wiekiem zostato zrealizowane przy wsparciu zewnetrznej
firmy doradczej. Zarzad Jena-Optronik stwierdzit, ze nie majgc doswiadczenia w zarzadzaniu grupg
50+, nalezy podjg¢ wspotprace z kims, kto ma doswiadczenie i moze opiera¢ sie o wczesSniej
zrealizowane projekty. Wybdr padt na Thiringer Wirtschaft e. V., ktéra od wielu lat zajmuje sie
tematyka zwigzang z zarzadzaniem wiekiem. Jej gtdwnym zadaniem jest wspieranie przeptywu
wiedzy pomiedzy starszym a mtodszym pokoleniem, tak aby nie doprowadzi¢ do utraty doswiadczen i
know-how zgromadzonych w organizacji. Poprzez madre planowanie stanowisk i przebiegu pracy,
firma stara sie réwniez utrzymac pracownikdw w dobrej kondycji zdrowotnej, az do osiggniecia wieku
emerytalnego. Realizacja dziatan dotyczacych zarzadzania wiekiem rozpoczeta sie od szkolen. W celu
systematyzacji wszystkich zagadnien kazdy z pracownikéw dziatu personalnego oraz wszyscy



cztonkowie rady zaktadowe] uczestniczyli w szkoleniu zorganizowanym przez Thiiringer Wirtschaft e.
V, przygotowujgcym do objecia stanowiska doradcy demograficznego. Chodzito o to, aby w proces
zostali zaangazowani wszyscy pracownicy przedsiebiorstwa, ktéorym cztonkowie rady zaktadowej
przekazywali pozyskiwanie podczas szkoler informacje.

W szkoleniach mogli wzigé réwniez udziat wszyscy pracownicy z grupy 55+. W dwudniowych
nieobowigzkowych warsztatach uczestniczyto prawie dwie-trzecie pracownikow w wieku 55+.
Omoéwiono kilka tematow istotnych dla starszych pracownikow, w tym zwiekszong $wiadomosé
zmian nastepujgcych w 2yciu, wzmacnianie pewnosci siebie wsréd oséb starszych, wspieranie
miedzypokoleniowego transferu wiedzy oraz tworzenie warunkéw pracy przyjaznych dla oséb
starszych.

Ostatecznie wszyscy pracownicy przedsiebiorstwa byli twércami programu, ktéry przyjat nazwe ,55+”
i duza cze$¢ zaproponowanych w nim rozwigzan pochodzita od pracownikéow. Gtéwnym celem
szkolen oraz wspdtpracy z zewnetrzng firmg ekspercka byto wypracowanie strategicznej koncepcji
dotyczacej kwestii zarzadzania wiekiem. Aby to zrealizowa¢ konieczne byto poznanie rdinych
mozliwych do zastosowania rozwigzan.

W efekcie koicowym do projektu ,,55+” weszty m.in.:

» szkolenia dopasowane w szczegdlnosSci do osdb starszych, na przyktad w celu wprowadzenia
nowego oprogramowania lub pogtebienia i rozszerzenia znajomosci jezyka angielskiego oraz
rozwijania umiejetnosci zarzadzania czasem; na realizacje programu ,55+” przewidziano
specjalny budzet szkoleniowy.

» dziatania ukierunkowane na integracje starszych i mtodszych pracownikéw w
miedzypokoleniowych warsztatach wspierajgcych wzajemng wymiang wiedzy i doswiadczen
oraz wzajemne zrozumienie dla réznych sytuacji zyciowych.

W oparciu o m.in. prowadzone wywiady z pracownikami stwierdzono, ze duzg role odgrywaja
kwestie zdrowotne. Dlatego tez opracowano zaktadowy program wspierania zdrowia, na ktéry ztozyty

sie:

» systematyczna analiza fizycznych i psychicznych czynnikow obcigzajgcych zdrowie,

= ergonomiczne planowanie miejsca pracy (na przyktad biurka z mozliwoscig przestawiania
wysokosci),

= kwartalne spotkania z prezesem, radg zaktadowsg i lekarzem zaktadowym w celu wspierania
programu zdrowia w zaktadzie

= oferta systematycznych profilaktycznych badan lekarskich w przedsiebiorstwie (spotka
pokrywa m.in. koszty regularnych badan wzroku dla pracownikéw; badania przeprowadza sie
w siedzibie spotki, dzieki czemu pracownicy nie muszg korzysta¢ z zewnetrznej stuzby
zdrowia),

» systematycznie realizowany zaktadowy dzien zdrowia z zaproszeniem cztonkédw rodzin
pracownikéw i bytych pracownikéw,

» oferta seminariéw zwigzanych z tematyka zdrowia, np. seminarium o zdrowym odzywianiu,

» program rehabilitacji zawodowej dla pracownikdw niezdolnych do pracy przez dtuzszy czas.

Jak wida¢, Jena-Optronik skupia sie na dziataniach prewencyjnych, chronigcych wszystkich
pracownikéw, niezaleznie od wieku. Raz na dwa lata spétka przeprowadza na poszczegdlnych
stanowiskach analize czynnikdw stresu fizycznego i psychicznego. Natomiast raz na kwartat
przeprowadzane sy rozmowy majgce na celu okreslenie strategii prewencyjnej i planéw jej



wdrazania. Dodatkowo w przedsiebiorstwie odbywajg sie systematyczne szkolenia z zakresu
odzywiania (pt. ,,Mate kroki przynoszace duze efekty”).

5.1. Dziatania w zakresie zapewnienia roznorodnosci pracownikow w firmie

Jena-Optronik stara sie tworzy¢ mieszane zespoty, ktére charakteryzujg sie zréwnowazong strukturg
wieku. Prowadzi to do wzajemnej wymiany wiedzy miedzy starszymi a mtodszymi pracownikami.

Na poczatku 2011 roku spétka uruchomita nowy projekt, pt. ,,Budowanie Zespotéow”, ktérego celem
jest rozwijanie ducha wspétpracy miedzy mtodszymi a starszymi pracownikami. Program ma na celu
promowanie pozytywnej atmosfery w pracy oraz tym samym zwiekszanie wydajnosci
przedsiebiorstwa.

Ponadto wprowadzono nowy system informacyjny, ktory przekazuje pracownikom wiadomosci na
tematy zwigzane ze spotka. Informacje wyswietla sie na monitorach w korytarzach w budynkach
spotki.

Nowi pracownicy mogg korzystac z programow partnerskich. Zadaniem mentoréw jest odpowiadanie
na pytania dotyczgce spotki, kultury korporacyjnej oraz relacji zawodowych. Dzieki temu nowi
pracownicy szybko integrujg sie i zaczynajg utozsamiac z firma.

5.2. Stosowanie elastycznych form zatrudnienia

Nienormowany czas pracy umozliwia pracownikom planowanie zycia zawodowego i prywatnego
wedtug wiasnych potrzeb. Obok elastycznego czasu pracy kazdy pracownik posiada harmonogram
czasu pracy pozwalajacy na dalsze jego dostosowanie.

Elastyczny czas pracy jest dostepny dla wszystkich pracownikédw i ma zapewni¢ odpowiednig
rownowage miedzy zyciem prywatnym a pracg. Umozliwia on pracownikom rozpoczynanie dnia
pracy w godzinach 6:30-9:00 stosownie do osobistych planéw. Dzien roboczy koriczy sie odpowiednio
od 15:00 do 17:00. Kazdy pracownik otrzymuje takze konto elastycznego czasu obejmujgce 30-60
(lub wiecej) godzin. Takie konto oferuje pracownikom maksymalng elastyczno$s¢ w przypadku
zachorowan dzieci lub krewnych oraz dtugotrwatych problemoéw zdrowotnych.

Nadgodziny mozna wykorzystywac do skracania czasu pracy w inne dni lub uzyskiwania dni wolnych
od pracy. Dzieki temu pracownicy mogg korzystac¢ z dodatkowych dni wolnych bez wykorzystywania
urlopu wypoczynkowego.

Starsi pracownicy mogg skraca¢ swoj czas pracy wraz ze zblizaniem sie do wieku emerytalnego, co
pozwala im przystosowad sie stopniowo do koriczenia kariery zawodowe;j.

Bytym pracownikom, ktdrzy odeszli na emeryture, umozliwia sie dalsze wykonywanie pracy dla
przedsiebiorstwa w oparciu o wynagrodzenie w formie honorarium (na podstawie umowy cywilnej,
co pozwala na zachowanie kontaktu pracownika z branzg i wykorzystanie jego doswiadczenia).



5.3. Ksztatcenie ustawiczne

Jena-Optronik poprawito zdolno$¢ do pracy wszystkich swoich pracownikéw dzieki programowi
,55+”.

Oceny pracownikéw przeprowadza sie raz w roku w celu oméwienia indywidualnych Sciezek kariery
oraz skupiania sie na osiggnieciach pracownikéw w catym roku. Pracownik moze przekazywac swoje
sugestie dotyczgce rodzaju szkolen, ktore bylyby uzyteczne w jego dalszej karierze. Jesli pracownik
stwierdza, ze wiek utrudnia mu odpowiednie wykonywanie obowigzkéw zawodowych, spotka bedzie
probowata stworzy¢ takie warunki, ktére bedg odpowiadaty obu stronom.

Spétka oferuje réwniez szkolenia tworzone specjalnie dla starszych pracownikéw (wspomniane
wczesniej), ktdre uwzgledniajg specjalne style uczenia sie starszych pracownikéw.

5.4. Systemy mentoringu i coaching

Jena-Optronik uznaje, ze solidarno$¢ miedzypokoleniowa w miejscu pracy jest kluczem do sukcesu,
dlatego kategorycznie zakazuje wszelkich form dyskryminacji wiekowej. Spdtka pracuje nad
tworzeniem s$rodowiska charakteryzujgcego sie szacunkiem, w ktorym stworzono otwarte linie
komunikacji.

Spétka bazuje na wielopokoleniowych zespotach, ktére tworzg podstawe jakosci i innowacyjnosci. W
celu promowania relacji miedzypokoleniowych Jena-Optronik uruchomita we wspodtpracy z
Uniwersytetem Nauk Stosowanych w Jenie kurs zatytutowany ,Magister Inzynierii Elektroniki
Kosmicznej”. Starsi pracownicy spotki dajg wyktady w trakcie kursu w oparciu o swoje doswiadczenia
zawodowe. Tym samym spoétka rowniez stara sie przygotowac nastepcow, ktdrzy zastgpig osoby
przechodzgce na emeryture. Jeszcze innym dziataniem, ktdre utatwia transfer doswiadczenia jest
stworzenie przyzaktadowej kawiarenki, w ktérej pracownicy mogg w nieformalnej atmosferze dzieli¢
sie swoimi doswiadczeniami.

Wprowadzono réwniez rozwigzania polegajgce na wspdlnych warsztatach i spotkaniach mtodych i
starszych pracownikéw (tematyczna wymiana doswiadczen, wyktady, itp.).

6. Rekomendacje w zakresie mozliwosci wykorzystania dostepnych
doswiadczen w innych firmach

Przyktad Jena-Optronik moze stanowi¢ bardzo dobry wzorzec dla polskich przedsiebiorstw
dziatajgcych w branzach technologicznych, w ktérych duzg role odgrywa doswiadczenie. Nie trudno
sobie wyobrazié, ze czes¢ polskich firm juz stoi lub w niedalekiej przysztosci moze stangc przed
problemami, ktére kilka lat temu dotknety zarzad Jena-Optronik. W Polsce opisana powyzej sytuacja
moze wynikngé z nazwijmy to ,dziury pokoleniowej”, ktdra jest charakterystyczna dla ksztatcenia
inzynierskiego w Polsce. Stad tez polskie firmy mogg uwzgledni¢ w swej dziatalnosci ponizsze uwagi:

1) Punktem wyijscia jest uczciwe traktowanie pracownikéw, ktére ma na celu budowe pozytywnej
atmosfery w pracy. Tylko w takiej sytuacji mozna wprowadza¢ zmiany. Gdy zarzad firmy nie
zdecyduje sie na przejrzystg komunikacje, moze to prowadzi¢ do nawarstwienia sie probleméw (np.
na bazie dziatania mechanizmu projekcji).

2) Nie jest mozliwe rozwigzanie problemdéw grupy 50+ (lub tez problemdéw przedsiebiorstwa
zatrudniajgcego takich pracownikéw) za pomocg jednorazowej akcji, czy tez jednej zmiany. Aby



dziatania daty wymierny efekt konieczne jest stworzenie catosciowego programu, skupiajgcego sie na
kwestii zatrudnienia oséb z grupy 50+.

3) Niezwykle duze znaczenie odgrywa kwestia elastycznego czasu pracy. W przypadku opisywanego
przedsiebiorstwa sposéb jego dziatania nie rodzit zadnych przeciwwskazan do uelastycznienia czasu
pracy. Aby wszyscy pracownicy przedsiebiorstwa czuli sie traktowani sprawiedliwe, zmiany dotyczgce
czasu pracy wprowadzono nie tylko dla grupy 55+, ale dla wszystkich oséb pracujgcych w Jena-
Optronik.

4) W przypadku zatrudniania pracownikow z grupy 50+ konieczna jest realizacja programéw
szkoleniowych, ukierunkowanych na potrzeby tej grupy. Tempo zmian technologicznych powoduje,
ze nawet osoby majgce duzg wiedze techniczng, nie zawsze sg w stanie sprosta¢ zmianom zwigzanym
z rozwojem technologii. Wainym elementem dotyczagcym szkolen jest réwniez witgczenie
pracownikéw w ustalanie tematyki i zakresu szkolen.

5) Aby umozliwi¢ z jednej strony dzielenie sie wiedzg i umiejetnosciami, a z drugiej aby zapobiec
marginalizacji pracownikdw (mtfodszych Ilub starszych) nalezy podjg¢ aktywne dziatania
ukierunkowane na tworzenie i funkcjonowanie zespotéw sktadajgcych sie z pracownikdw w réznym
wieku.

6) Nalezy takze pozna¢ problemy i oczekiwania pracownikéw. Takie podejscie (czyli uwzglednienie
oczekiwan pracownikéw i konsultacje z nimi) pozwala zredukowaé stres zwigzany ze zmianami.
Indywidualne i grupowe rozmowy pozwolg na redukcje psychicznych czynnikéw obcigzajgcych i tym
samym umozliwig skuteczne wdrozenie wspdlnie wypracowanych rozwigzan (w przypadku Jena-
Optronik waznym czynnikiem, ktéry utatwit wdrozenie wypracowanych rozwigzan byta duza spéjnos¢
wiekowa pracownikéw i kierownictwa i tym samym wspdlne zrozumienie dla kwestii zwigzanych z
wiekiem).
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