Zarzadzanie

wiekiem
jako czynnik zwiekszajacy
potencjat adaptacyjny przedsigbiorstw

Pokaz sie w czynach, nie

w deklaracjach
Pitagoras

[ Szanowni Panstwo, )

Jeszcze niespelna dwa miesiace trwac
bedzie projekt ,,Zarzadzanie wiekiem
jako czynnik zwigkszajacy potencjat
adaptacyjny przedsigbiorstw”. Zakon-
czone zostaly juz wszystkie szkolenia dla
przedstawicieli zwiazkow zawodowych,
w maju odbeda si¢ ostatnie szkolenia dla
pracodawcow i ich pracownikow. Lacz-
nie przeszkolonych zostanie okoto 2800
0so6b. Od kilku miesigcy poszczegdlne
firmy, jak i organizacje zwiazkowe ko-
rzystaja z ustug doradczych w ramach
projektu. Celem doradztwa dla zwiaz-
kowcow jest opracowanie wariantowego
standardu wprowadzania elementow za-
rzadzania wiekiem do zaktadowych i po-
nadzaktadowych uktadéw zbiorowych
pracy, porozumien zbiorowych oraz in-
nych dokumentow regulujacych stosunki
pracy w przedsigbiorstwie. Jednym z naj-
wazniejszych rezultatow projektu jest to,
iz w kilkudziesigciu firmach zwiazkowcy
wystapili do swoich pracodawcow z pro-
pozycjami wprowadzenia konkretnych
rozwiazan dotyczacych strategii zarza-
dzania wiekiem.
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JAK ZATRZYMAC W FIRMACH

dojrzatych pracownikow?

Na temat probleméw zwigzanych z utrzymaniem pracy przez osoby 50+ rozmawiamy
z Jackiem tabedzkim, zastepca przewodniczacego Komisji Zaktadowej NSZZ ,Solidar-

nos¢” w Philip Morris Polska

— NajczeSciej jakie w waszej
firmie pojawiaja si¢ problemy
zwigzane z utrzymaniem pracy
przez pracownikéw 50+?

— Dos¢ czgsto wystepuja proble-
my zdrowotne, a takze sprawy zwia-
zane z przystosowaniem si¢ starszych
pracownikéw do nowoczesnych mo-
deli zarzadzania, ktore sa wprowadza-
ne rowniez w naszej firmie.

— Z czym zwigzane s3 proble-
my zdrowotne?

— Wykonywanie przez dtuzszy czas tej samej
pracy powoduje problemy zdrowotne. Pracowni-
cy zatrudnieni na pewnych stanowiskach czgsto
nabywaja schorzen uktadu kostno-szkieletowego.
Natomiast ci, ktorzy przez lata pracuja w syste-
mach wielozmianowych, z wiekiem nabywaja
pewnych schorzef uwydatniajacych sig po pigé-
dziesiatym roku zycia. Wplywaja one na mniejsza
wydajnos¢ tych osob, a takze na wigksza absencje
w pracy. Przy czym trzeba pamigtaé, ze problemy
te dotkna przypuszczalnie za parg lat mtodszych
pracownikow. Trzeba wige im przeciwdziatac,
stosowac profilaktyke prozdrowotna i minimali-
zowac juz teraz szkodliwe dla zdrowia skutki
pracy wielozmianowe;.

— Czy po kilku dniach szkolenia widzi Pan
mozliwos¢ skorzystania z rozwiazan oferowa-
nych przez projekt?

— Podczas szkolenia zostali$my utwierdzeni
w przekonaniu, ze idziemy w dobrym kierunku.
Mentoring to moim zdaniem znakomita spra-
wa, kiedys to funkcjonowalo trochg inaczej, po
prostu starszy pracownik szkolil mlodszego.
Przedsigbiorstwa odeszly od tego modelu, zostat
on zastapiony przez procedury przygotowujace
do pracy. Wszystkim podobato si¢ stosowanie
procedur, bo to skraca okres wdrozenia do pra-
cy, ale okazuje sig, ze nie jest to dobre wyjscie,
poniewaz najwazniejsza jest zawsze czgs¢ prak-

tyczna szkolenia, ktore najlepiej
przeprowadzi pracownik z duzym
doswiadczeniem.

—Czy nie jest tak, ze starsi pra-
cownicy obawiaja, ze gdy naucza
fachu mlodego, to ten moze go
zastapic?

— Panuje takie przeswiadczenie.
Mysle, ze nalezy da¢ pracownikom
wyrazny sygnat, ze nikt nie ma za-
miaru wyciaga¢ od nich wiedzy,
a potem podzigkowac za pracg. Do tego zagad-
nienia nalezy podejes¢ kompleksowo. Przygoto-
wac 1 wdrozy¢ program, zeby kazdy starszy pra-
cownik miat pewno$¢, ze — owszem — chcemy
skorzystac z jego wiedzym jednak dalej utrzymac
w pracy. Uwazam, Ze w ten sposob jest mozliwe
osiagnigcie zmiany sposobu myslenia o mento-
ringu.

— Czy uwaza Pan, ze problem zarzadzania
réznorodnos$cia, w tym takze zarzadzania
wiekiem, to wazna rzecz dla zwigzkow zawo-
dowych?

— Zwiazki zawodowe odgrywaja tutaj duza
rolg, poniewaz modele zarzadzania firma dy-
namicznie zmieniajg si¢ i my jako przedsta-
wiciele zatogi powinni$my poznawa¢ nowe
metody zarzadzania, aby w przysztosci sku-
teczniej pomagac ludziom, a takze by poznac
ewentualne zagrozenia i negatywne skutki
wprowadzanych innowacyjnych systemow.
Nie mowig o blokowaniu wdrazania tych roz-
wiazan, tylko o tym, ze trzeba je doktadnie
pozna¢, przewidzie¢ ewentualne negatywne
skutki dla pracownikow i stara¢ si¢ im prze-
ciwdziata¢. Warto pamigta¢ rowniez o psy-
chologicznych aspektach wspotpracy ze star-
szymi pracownikami, aby czuli si¢ oni wazng
czgscig zespotu, by byli otoczeni szacunkiem.
Dobre relacje i jakos¢ stanowiska pracy mo-
tywuja do dalszej pracy w firmie.

DORADZAJA ZWIAZKOWCOM

W marcu odbyto sie spo-
tkanie doradcéw skupionych
w ogdlnopolskiej sieci doradz-
twa przeznaczonej dla przedsta-
wicieli zwigzkéw zawodowych.
Ich zadaniem jest pomdc orga-
nizacjom zwigzkowym w przy-
gotowaniu nowoczesnych roz-
wigzan w dziedzinie zarzadzania
wiekiem, ktore mozna wprowa-
dzac¢ w przedsiebiorstwach.
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MIX POKOLENIOWY ZWIEKSZA
WYDAJNOSC PRZEDSIEBIORSTWA

Przeprowadzone w niemieckich przed-
siebiorstwach badania wykazaty, ze te
firmy, ktére zatrudnity wiecej dojrzatych
pracownikow uzyskaty wymierne korzysci
w postaci dwuprocentowego wzrostu wy-
dajnosci pracy.

Aktywizacja zawodowa pracownikow 50+
jest jednym z celow niemieckiej polityki de-
mograficznej. W 2005 roku, w celu poprawy
sytuacji pig¢dziesigciolatkdw na rynku pracy,
nasi zachodni sasiedzi rozpoczgli realizacje
programu ,,Perspektywa 50 plus”. Program
rozpoczgto od utworzenia regionalnych ini-
cjatyw na rzecz pomocy bezrobotnym w zna-
lezieniu pracy oraz zachgcania pracodawcow
do zatrudniania i utrzymania w firmach doj-
rzatych pracownikow. W kolejnych latach
wsparcia inicjatywom udzielit niemiecki rzad.
W powro6t piecdziesigeiolatkow na rynek pra-
cy zainwestowano 275 mln euro. Pieniadze
zostaly przeznaczone na szkolenia zawodowe
i doptaty do kosztow pracy.

Po latach realizacji programu mozna po-
wiedzie¢, ze perspektywy zatrudnienia dla
niemieckiego pokolenia 50 + sg optymistycz-
ne. Od 2000 roku systematycznie zwigksza
si¢ tam odsetek czynnych zawodowo pigc-
dziesigciolatkow, wynosi on obecnie 54
proc. W ubiegtym roku bezrobocie dla calej
populacji (bez podzialu na kategorie wieko-
we) wynosito 7,1 proc. Natomiast bezrobocie

wsrod osob pomigdzy 55 a 64 rokiem zycia
wynosito 8,6 proc. W zesztym roku powota-
no Stowarzyszenie Federalne ,,Inicjatywa 50
plus” prowadzace ogoélnokrajowa sie¢ 400
doradcow wspierajacych przedsigbiorstwa
w przystosowaniu si¢ do zmian, stowarzysze-
nie prowadzi takze portal posrednictwa pra-
cy dla pracownikow 50+ oraz pracodawcow
cheacych ich zatrudniag.

Pozytywne efekty zatrudniania pigédzie-
sigciolatkow widoczne w niemieckich przed-
sigbiorstwach powinny sta¢ si¢ zacheta dla
polskich pracodawcoéw. W Polsce od kilku
lat realizowany jest program rzadowy ,,Soli-
darnos¢ Pokolen”. Ulgi dla polskich przed-
sigbiorcow zatrudniajacych osoby w wieku
przedemerytalnym to doptata do kosztow pra-
cy, przedsigbiorcy nie musza placi¢ sktadek
na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, nizsze dla firmy
sa tez koszty choroby starszego pracownika
poniewaz ZUS wyptaca $wiadczenie choro-
bowe po 14 dniach absencji. Polski pracodaw-
ca moze tez ubiegac si¢ o zwrot do 50 proc.
wynagrodzenia takiego pracownika. Wigcej
srodkéw na aktywizacjg, zmniejszenie kosz-
tow pracy osob powyzej 50 roku zycia oraz
podnoszenie ich kwalifikacji i kompetencji to
cele polskiej strategii utrzymania dojrzatych
pracownikow w zatrudnieniu.

Rok 2012 Rokiem Seniora!

1 stycznia rozpoczal si¢ Europejski Rok Aktywnosci Oséb Starszych i Soli-

darnosci Mi¢dzypokoleniowej. Promocja aktywnosci spolecznej i zawodowej

dojrzalych pracownikow bedzie w 2012 roku jednym z gléwnych celéw polityki

spolecznej panstw czlonkowskich Unii Europejskie;j.

D O B R E

Efkemann, Niemcy -

Firma powstata w 1926 roku. Specjalizu-
je sig w instalacji sprz¢tu sanitarnego i syste-
mow grzewczych w nowych i starych budyn-
kach oraz we wspieraniu klienta, konserwacji
piecow olejowych i gazowych, instalowaniu
systemOw energii stonecznej i elementow
inteligentnych domow, inspekeji rur kanali-
zacyjnych przy uzyciu kamer, instalacji ta-
zienek. Przedsigbiorstwo zatrudnia 27 han-
dlowcow i 3 pracownice biurowe. Handlowcy
pracuja takze przy montazu instalacji, a 4
sposrdd nich to praktykanci. Najwazniejszym
elementem polityki kadrowej firmy jest jej
cigglosé, co wyraza si¢ w dtugookresowym
zatrudnieniu pracownikow, od nauki zawodu
az do przejs$cia na emeryturg. Strategia ta jest
realizowana przy odpowiednim wsparciu ka-
riery zawodowej pracownika, ktora zaczyna
si¢ od praktyk, za$ pod koniec nauki zawodu

szkolenia i rozwo;

praktykanci sa zatrudnieni w firmie, nastgpnie
przez szkolenia sa stopniowo wprowadzani
w najbardziej skomplikowane zadania. Dialog
w przedsigbiorstwie odbywa si¢ bezposrednio
migdzy kierownictwem a zaloga w trakcie
codziennej dziatalnosci. W celu zachowania
wiedzy pracownikow odchodzacych na eme-
ryturg podjgto takze inne dzialania:

e zaawansowane szkolenie pracownikow
1 warsztaty wewngtrzne

e zdobywanie kwalifikacji poza firma

e wywiady z pracownikami.

Wazng czgscia dziatalnosci przedsigbior-
stwa jest obstuga klienta, gdzie wymaga si¢
od pracownikow wysokiego standardu obstugi.
Pracownicy tego dziatu musza posiada¢ umie-
jetnosci pozwalajace identyfikowac usterki
i samodzielnie wykona¢ naprawe, powinni tak-
ze posiada¢ duze umiejgtnosci spoteczne. Takie
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Siowniczek
PROJEKTU

DYSKRYMINACJA (fac. discriminatio — roz-
roéznianie) — traktowanie pewnych oséb lub
grup spotecznych w inny sposéb, zwykle
mniej sprawiedliwy niz innych oséb i grup.
Nieuzasadnione réznicowanie czyjejs$ sytu-
acji albo praw, w szczegdlnosci ze wzgledu
na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, religie lub wyznanie, swiatopoglad,
poglady polityczne, niepetnosprawnosc,
wiek, orientacje seksualng, stan cywilny oraz
rodzinny okreslane jest jako dyskryminacja.
Dyskryminacja oznacza nieréwne traktowa-
nie, prawnie nieusprawiedliwione i nieuza-
sadnione obiektywnymi przyczynami. Kazde
takie dziatanie stanowi naruszenie zasady
rownego traktowania i jest pogwatceniem
podstawowych praw i wolnosci cztowieka.

DYSKRYMINACJA BEZPOSREDNIA — wyste-
puje w przypadku, gdy dang osobe traktuje sie
mniej korzystnie niz traktuje sie, traktowano
lub traktowano by inng osobe w poréwnywal-
nej sytuacji w szczegolnosci ze wzgledu na jej
pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie lub wyznanie, Swiatopoglad, poglady
polityczne, niepetnosprawnos¢, wiek, orientacje
seksualna, stan cywilny oraz rodzinny.

DYSKRYMINACJA POSREDNIA - ma miejsce
wtedy, kiedy pozornie neutralny przepis,
kryterium lub dziatanie w praktyce powoduje
niekorzystna sytuacje dla osoby lub pewnej
grupy osob w szczegoélnosci ze wzgledu na
pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodo-
wos¢, religie lub wyznanie, $wiatopoglad,
poglady polityczne, niepetnosprawnosc,
wiek, orientacje seksualna, stan cywilny oraz
rodzinny w poréwnaniu z innymi osobami,
nie jest prawnie i obiektywnie uzasadnione,
a srodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu
nie sg witasciwe i niezbedne. Dyskryminacja
posrednia wystepuje takze w przypadku, gdy
przepis, kryterium lub pozornie neutralna
praktyka moze doprowadzi¢ do szczegélnie
niekorzystnej sytuacji dla osob w szczegdl-
nosci ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, religie lub wyznanie,
Swiatopoglad, poglady polityczne itp.

P R A K T Y K I

wysokie i wszechstronne kwalifikacje moga
by¢ nabyte tylko w wyniku wieloletniej pracy
i szkolen w miejscu pracy. Mtodzi pracownicy
nie s W stanie podola¢ tak wysokim wymaga-
niom, czgsto brakuje im do$wiadczenia i prak-
tycznej wiedzy oraz koniecznych umiejgtnosci
spotecznych. Starsi pracownicy lepiej sobie
radza we wszystkich tych kategoriach i dla-
tego powierza im si¢ stanowiska w obstudze
klienta, natomiast mfodsi wykonuja prace in-
stalacyjne. Strategia HR i rozwojowa polityka
zarzadzania zasobami ludzkimi pokazuje, jak
przez dziatania prewencyjne, planowanie ka-
riery i ksztatcenie ustawiczne mozna wydtuzy¢
okres pracy. Nalezy jeszcze dodaé, ze w firmie
jest bardzo niska rotacja pracownikow, zarzad
moze wige planowac i organizowac zatrudnie-
nie pracownikow w perspektywie catego czasu
pracy zawodowej.



