Zarzadzanie
wiekiem
jako czynnik zwiekszajacy
potencjat adaptacyjny przedsigbiorstw

wJesli bedziesz priykladnie pracowat
osiem godzin dziennie, moZe ci sie
kiedys uda zosta¢ kierownikiem

i pracowa¢ dwanascie.

Robert Lee Frost

MENTORING | PRZEGLAD

KWALIFIKACJI

Rozpoczely sig szkolenia dla przedstawicie-
1i struktur regionalnych i zaktadowych NSZZ
LSolidarnosé”.

W Gdansku i w Biatymstoku zwiazkowcy
wzigli udziat w dwoch szkoleniach z zakresu
mentoringu i problematyki szkolen oraz prze-
gladu kwalifikacji pracownikow. W styczniu
i w lutym zapoznaja si¢ z tematyka elastyczne-
go czasu pracy oraz aktualizacji kompetencji.

W nowym roku rozpoczna si¢ rowniez szko-
lenia w innych wojewodztwach. Zgodnie z pla-
nem w szkoleniach dla przedstawicieli zwiaz-
kow zawodowych ma wzia¢ udziat 495 osob.
Oprocz szkolen dla przedstawicieli struktur re-
gionalnych i zaktadowych odbeda si¢ rowniez
szkolenia dla reprezentantdw witadz krajowych
i regionalnych NSZZ ,,Solidarnos¢”.

Termin zakonczenia szkolen przewidywany
jest na czerwiec 2011 roku.

www.zwiekiem.eu
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SZKOLENIA, NARZEDZIA, DORADZTWO

O korzysciach dla przedsiebiorcow, jakie niesie ze sobg udziat

w projekcie ,,Zarzagdzanie wiekiem jako czynnik zwiekszajacy
potencjat adaptacyjny przedsiebiorstw”, rozmawiamy z JAROSLtAWEM
CHYBICKIM, prezesem firmy szkoleniowo-doradczej ProFirma.

— Jakie korzysci moga uzyskaé praco-
dawcy bioracy udzial w projekcie ,,Zarza-
dzanie wiekiem jako czynnik zwi¢kszajacy
potencjal adaptacyjny przedsi¢biorstw”?

— Przede wszystkim otrzymaja rzetelna wie-
dze, jak wykorzysta¢ potencjat starszych pra-
cownikow. Tacy pracownicy maja najczgsciej
bardzo duze doswiadczenie zawodowe, duza
wiedzg na temat realiow firmy, ktora wraz z ich
odej$ciem na emeryturg znika. Dzigki projekto-
wi zarzadzajacy firmami dowiedza si¢, jakimi
metodami mozna ten potencjat jak najlepiej
wykorzysta¢. Oprocz wiedzy pracodawcy
otrzymaja tez pomocne narzedzie, a miano-
wicie platformg kompetencyjna, dzigki ktorej
beda mogli szybko i w obiektywny, nieintuicyj-
ny sposob tymi pracownikami zarzadza¢. Za
jej pomoca beda mogli wykonywaé pomiary
kompetencji, planowac $ciezki rozwoju, badaé
potrzeby szkoleniowe. Ponadto pracodawcy
otrzymaja doradztwo, dzigki ktoremu beda mo-
gli uzyskana wiedzg wykorzysta¢ praktycznie.
Sa to dos¢ zaawansowane narzedzia, wige takie
doradztwo na pewno sig¢ przyda.

— Jakie warunki nalezy spekni¢, aby moc
przystapi¢ do projektu?

— Nalezy przede wszystkim zglosi¢ si¢
na szkolenia. Wszystkie szczegoty dostepne
sa na naszej stronie internetowej www.zwie-
kiem.eu. Jest tam caly zestaw informacji, jak
zapisac si¢ na szkolenie, kto w takich szkole-
niach moze wzia¢ udziat. Generalnie projekt
skierowany jest do przedsigbiorcow z catej
Polski, z matych, $rednich i duzych firm, czyli
dostep jest bardzo szeroki.

— W projekcie zaplanowane zostaly
trzy typy szkolen dla pracodawcow i ich
pracownikéw. Czy jesli firma przystapi do
projektu, to powinny by¢ przeprowadzone
te trzy $ciezki szkoleniowe?

— Poniewaz problematyka zarzadzania
wiekiem jest przynajmniej tak samo obszerna
jak problematyka zarzadzania ludzmi, to jest
pole do co najmniej studiéw podyplomowych,
dlatego postanowilismy podzieli¢ ten pro-
gram na jakie§ w miar¢ kompatybilne $ciezki
szkoleniowe. Rzeczywiscie najsensowniej
by bylo, aby z danej firmy na te szkolenia
przyszedl zar6wno prezes czy dyrektor, jak
i HR-owiec czy kierownik liniowy nizszego
szczebla. Problem zarzadzania wiekiem doty-
czy tych wszystkich pozioméw zarzadczych.
Na kazdym z naszych szkolen zagadnienia
sa omawiane z nieco innego punktu widze-
nia, w zaleznosci od poziomu w organizacji.
Potaczenie trzech sciezek powoduje, ze syner-
gia korzysci uzyskanych w przedsigbiorstwie
bedzie najwigksza.

Rozmawiata (mk)

SPRAWDZ KOMPETENCJE PRACOWNIKOW

Przedsigbiorstwa, ktore wezma udziat
w projekcie, bgda miaty unikatowa okazjg
bezptatnego korzystania z narzedzi informa-
tycznych stosowanych przez najwigksze kor-
poracje europejskie i Swiatowe. Takie rozwia-
zania, oparte najczegsciej o internet, kosztuja
bardzo wiele. W naszym projekcie udostep-
niamy te rozwiazania catkowicie bezptatnie.
Dzigki nim bedzie mozliwe wprowadzenie
najwazniejszych elementow polityki zarza-
dzania ludzmi, migdzy innymi takich jak:
® Przygotowanie, przeprowadzenie i analiza
audytu kompetencyjnego pracownikow,
zwlaszcza pracownikow 45+.
® Przeprowadzenie selekcji na wybrane sta-
nowiska. Proces selekcji, wybor nowych

pracownikow dzigki naszym narzgdziom
stanie si¢ szybki i efektywny.
® Opis stanowisk pracy, budowa jasnej struktu-
ry organizacyjnej da mozliwo$¢ uporzadko-
wania procesOw i podziatu zadan w firmie.
® Kwestionariusz diagnozy organizacyjnej umoz-
liwi poprawg efektywnosci pracownikow.
Firmy, ktére przystapia do projektu, beda
mogly wprowadzi¢ najwazniejsze elementy
profesjonalnej polityki personalnej: badanie
potrzeb szkoleniowych, analiz¢ efektywnosci
szkolen i dziatan rozwojowych, budowe $cie-
zek kariery 1 wiele innych.
Zbudowanie profesjonalnej polityki perso-
nalnej stanie si¢ proste, dzigki wykorzystaniu
najlepszych praktyk europejskich. Przetwarzanie

dowolnej iloéci danych dotyczacych kompetencji
pracownikow dostarczy informacji do podejmo-
wania maksymalnie obiektywnych decyzji kadro-
wych. Wreszcie budowa opisow stanowisk pracy,
opisanie struktury organizacyjnej uporzadkuje
najwazniejsze elementy polityki personalne;.

Calo$¢ narzedzi informatycznych umozliwia-
jacych osiagnigcie opisanych efektow jest dostar-
czana bezplatnie w ramach projektu ,,Zarzadzanie
wiekiem jako czynnik zwigkszajacy potencjat
adaptacyjny przedsigbiorstw”.

Warunkiem otrzymania licencji jest udziat
pracownikow przedsigbiorstwa we wszystkich
trzech rodzajach szkolen projektu. Wigcej
informacji na temat szkolen znajduje si¢ na
stronie www.zwiekiem.eu. Sylwia Krysa
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Pracodawcy
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Od wrzesnia 2010 roku trwaja szkolenia
dla pracodawcow i ich pracownikow. Do-
tycza one zarzadzania zasobami ludzkimi
z uwzglednieniem roéznych poziomow. Szko-
lenia odbywaja si¢ na terenie 16 miast woje-
wodzkich.

Odbytly sig juz pierwsze szkolenia infor-
macyjne skierowane do kadry zarzadzaja-
cej. W czasie jednodniowych sesji uczestni-
cy z réznych firm zapoznaja si¢ z tematyka
strategicznego zarzadzania wiekiem, w tym
m.in.: zarzadzaniem roznorodnoscia, spo-
sobami budowania satysfakcji i efektyw-
nosci pracownikow, budowaniem podstaw
polityki zarzadzania wiekiem we wtasnej
organizacji.

Elementem szkolenia jest gra decyzyj-
na, w ktorej grajace osoby podejmuja szereg
decyzji dotyczacych przeznaczania srodkow
na szkolenia, rekrutacje, zwolnienia, inwe-
stycje. Skutki ekonomiczne podejmowanych
decyzji analizowane sa w czasie rzeczy-
wistym w systemie, a efekty tych decyzji
okreslone sg w aspekcie zmiany sytuacji
finansowej przedsigbiorstwa.

Rownolegle prowadzone sa szkolenia dla
specjalistow zajmujacych si¢ polityka perso-
nalna. Szkolenia dotycza m.in. takich aspek-
tow, jak planowanie zatrudnienia, rekrutacja
i selekcja pracownikow, organizacja pracy
i czas pracy, szkolenia dla pracownikow,
system mentoringu oraz przygotowania stra-
tregii zarzadzania wiekiem w przedsigbior-
stwie. Istotnym elementem tych szkolen jest
platforma kompetencyjna (zestaw narzedzi
informatycznych pomocnych w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi).

Trzeci rodzaj szkolen przeznaczony jest
dla kierownikow sredniego szczebla i doty-
czy zasad budowania i kierowania zespotem.
Celem szkolenia jest przekazanie kierowni-
kom zespotow, zroznicowanych wiekowo lub
z wysokim odsetkiem grupy 45+, umiejgtno-
sci skutecznego kierowania ludzmi, biorac
pod uwage kwesti¢ wieku.

W projekcie biora udziat przedstawiciele
firm zr6znicowanych pod wzgledem wielko-
$ci zatrudniajacych od 10 do kilkuset pracow-
nikow.

Specjalnym bonusem dla przedsigbiorstw,
ktorych przedstawiciele wezma udziat we
wszystkich trzech rodzajach szkolen, jest
roczna licencja na korzystanie z platformy
kompetencyjne;.

Wszystkie szkolenia sg bezptatne, a jedy-
nym warunkiem uczestnictwa jest wypetnie-
nie umowy szkoleniowe;j.

SZKOLENIA JUZ TRWAJA

Szkolenia dla kierownikow

$redniego szczebla

Budowanie i zarzagdzanie réznorod-
nym zespotem

Lublin 10-11 stycznia
todz 10-11 stycznia
Katowice 10-11 stycznia
Gdansk 13-14 stycznia
Biatystok 17-18 stycznia
Olsztyn 17-18 stycznia
Opole 17-18 stycznia
Wroctaw 17-18 stycznia
Poznan 24-25 stycznia
Bydgoszcz 24-25 stycznia
Krakow 24-25 stycznia
Gorzow Wlkp. | 27-28 stycznia
Warszawa 27-28 stycznia

Szkolenia dla specjalistow
ds. polityki personalne;j

Budowanie efektywnych zespotéw
Miasto Termin

13-14 stycznia
27-28 stycznia
17-18 lutego

Bydgoszcz

Rozwdj i zarzadzanie kompetencjami
pracownikéw

10-11 stycznia
24-25 stycznia
7-8 lutego
13-14 stycznia
27-28 stycznia
10-11 lutego
13-14 stycznia
3-4 lutego
17-18 lutego
17-18 stycznia
17-18 lutego
3-4 marca

Warszawa

Opole

Katowice

Krakow

Strategia — Ludzie — Efektywnos¢

10-11 stycznia
3-4 lutego
14-15 lutego
10-11 stycznia
24-25 stycznia
17-18 lutego
13-14 stycznia

27-28 stycznia
10-11 lutego

Rzeszow

Gorzéw
Wielkopolski

Warszawa

Aktualne terminy szkolen oraz
informacje o rekrutacji znajduja

sie na stronie
www.szkolenia.zwiekiem.nf.pl
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Siowniczek
PROJEKTU

POKOLENIA PRACOWNIKOW - biorac pod
uwage informacje demograficzne i ogdlne
cechy pracownikdéw mozna wyréznic 4
kolejne ,,pokolenia” pracownikéw:

POKOLENIE BUDOWNICZYCH | TRADY-
CJONALISTOW - osoby urodzone przed

1945 rokiem. Wiekszo$¢ z nich nie jest juz
aktywna zawodowo. Pracownicy nalezacy

do tego pokolenia sg dobrze zorganizowani i
zdyscyplinowani, ale mato kreatywni. Wazna
jest dla nich praca sama w sobie. Uwazajg, ze
obowigzek jest wazniejszy od przyjemnosci.
Zwiazuja sie z pracodawcg na cate zycie.

POKOLENIE ,BABY BOOMERS" — osoby
urodzone pomiedzy 1946 a 1964 rokiem.
Jest to pokolenie cenigcych sobie ciezkg
prace i wytrwatos¢, ale takze indywidu-
alizm. Praca zawodowa, ale takze na rzecz
rodziny zajmuje im srednio 10 — 13 godzin.
Gtéwnymi motywatorami dla tego pokole-
nia jest strach przed utrata pracy i czynnik
finansowy.

POKOLENIE X — osoby urodzone w potowie
lat 60. do poznych lat 70. Cenig wyksztat-
cenie, ciezka prace i status spoteczny. Po-
siadajg wysoka, wyspecjalizowana wiedze.
Sa lojalni wobec firmy, w ktdrej pracuja.
Uwazaja, ze praca jest wazna, ale nie naj-
wazniejsza, umiejg rozgraniczy¢ prace i zycie
prywatne. Szukaja pracy, w ktdrej czuli by
sie dobrze.

POKOLENIE Y - osoby urodzone od konca
lat 70. W miejscu pracy cenig ré6znorodnosc,
rownos¢ i elastycznos¢. Majg sktonnos¢ do
kwestionowania zasad, starych praktyk, ale
takze autorytetoéw. Staraja sie pracowac
szybciej i lepigj niz inni. Czesto sg postrzegani
jako aroganci. Cechuje ich indywidualizm.
Nie stanowi dla nich wartosci dtugotrwata
praca w jednej firmie. Lojalnos¢ przejawiaja
wobec konkretnych ludzi — przetozonych,
wspodtpracownikow, a nie wobec firmy. Sg
bardzo mobilni, dla wielu z nich nie jest
problemem praca w innym miescie, ale takze
w innym kraju. Sg wyczuleni na sprawy
spoteczne i ochrony srodowiska. Pokolenie to
wyrosto w swiecie technologii cyfrowych.

\

Informacji na temat projektu
udzielaja

® kierownik projektu: Stanistawa
Gatz, s.gatz@solidarnosc.gda.pl
58 308 43 37, 500 207 442

® sekretarz projektu: Matgorzata Kuz-
ma, m.kuzma@solidarnosc.gda.pl
58301 71 21,501 121 096

Informacje na temat rekrutacji

przedstawicieli NSZZ ,,Solidarnos¢”

® koordynator Maria Koscinska,
58 30842 25
mkosci@solidarnosc.org.pl

Informacje dla przedsiebiorcow
i ich pracownikéw

® Sylwia Krysa, 58 550 94 93
sylwia.krysa@profirma.pl

® Rafat Raczynski, 58 550 94 93
rafal.raczynski@profirma.pl
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