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Niniejszy podrecznik - Zeszyt Cwiczen przeznaczony jest dla uczestnikéw szkolen
realizowanych w projekcie InCounselling50+.

W Zeszycie Cwiczen znajdujg sie wszystkie niezbedne slajdy z prezentacji power point, karty
¢wiczen, miejsca na odpowiedzi, wyniki, komentarze i notatki. Na korncu Modutow 2, 3, 4, 5'i
6 przedstawiono dodatkowe analizy przypadkow. Przyktadowe rozwigzania do analiz
przypadkdéw znajdujg sie w Zatgczniku B. Niektére przypadki omawiane sg podczas zajec, a

inne przeznaczone sg do pracy samodzielnej poza zajeciami.

Na koncu niniejszego Zeszytu Cwiczen znajduje sie formularz oceny i zadowolenia. Jezeli

chcesz Sledzi¢ swoj postep, mozesz oceni¢ swoje kompetencje przed i po szkoleniu.

Wazne: To jest twdj Zeszyt Cwiczen. Postepuj ostroznie ze swoimi danymi i informacjami.

Badz zmiang, ktorg chcesz widziec¢ na Swiecie!

:'*'-'; Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Tl Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb

uzytkowania zawartych tu informacji.
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Jezeli chcesz pogtebi¢ swojg wiedze, kursy online obejmujg nastepujgce

tematy i rozdziaty:

Modut 1 Learning Nugget' 1 Turystyczny rynek pracy w Chorwagiji

Modut 2 Learning Nugget 2 Rekrutacja 50+
Learning Nugget 3 Studium przypadku 1: Zdrowie jako kluczowy czynnik
sSprawnosci

Modut 3 Learning Nugget 4 Teorie rozwoju kariery
Learning Nugget 5 Poczucie umiejscowienia kontroli
Learning Nugget 6 Warunki konieczne dla uczenia sie 50+
Learning Nugget 7 Instrumentalne uczenie sie50+
Learning Nugget 8 Studium przypadku 2: Wdrozenie pracownika przyjazne
dla wieku (nauka samodzielna)

Modut 4 Learning Nugget 9 Kontrakt psychologiczny
Learning Nugget 10 Sze$¢ emocjonalnych stylow przywodztwa
Learning Nugget 11 Studium przypadku 3: Optymalna zacheta dla osob 50+
W miejscu pracy

Modut 5 Learning Nugget 12 Strategie zarzadzania informacjg 50+
Learning Nugget 13 Ocena wiedzy oséb 50+ poszukujgcych pracy
Learning Nugget 14 Studium przypadku 5: Optymalne zarzgdzanie wiedzg
50+

Modut 6 Learning Nugget 15 Wybidrcze postrzeganie
Learning Nugget 16 Podejmowanie decyziji
Learning Nugget 17 Trudnosci w doradztwie
Learning Nugget 18 Studium przypadku 7: Rekrutacja przyjazna dla wieku
Learning Nugget 19 Studium przypadku 9: Procedury przedemerytalne

Modut 7 Learning Nugget 20 Film instruktazowy doradztwa wzajemnego

1 Learning Nugget - metoda uczenia sie matymi “kawateczkami’ - mikronauka
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Przygotowanie do szkolenia

Struktura wiekowa twojej organizacji

Cel

Znajomosc¢ danych

Zeszyt Cwiczen
str. 13/ 14 (-19)

Czas pracy

20 min.
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Rynek pracy 50+

Zeszyt Cwiczen uczacego sie: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

1. Rynek pracy 50+ 120 min. str. 1 str. 1

Cele szkoleniowe

Konczac kurs bedziesz w stanie dokona¢ analizy statystyk rynku pracy i przysztych tendenc;ji
rozwojowych w kontekscie oséb w wieku 50+, w celu dopasowania kapitatu ludzkiego do potrzeb
organizacji (np. strategiczne planowanie sity roboczej, planowanie sukcesiji).

Dowiesz sig jak:

+ Zrozumie¢ kluczowe relacje i procesy na rynku pracy oraz ich potencjalny wptyw
na poziom organizacyjny.

* Rozpoznawac cechy i trendy na rynku pracy w kraju ojczystym, najblizszym sgsiedztwie i
UE.

* Analizowa¢ lokalng sytuacje i perspektywy (rynku pracy) w kontekscie obszaru
zawodowego.

» Zrozumie¢ specyfike oséb 50+ na rynku pracy.

* Pozna¢ miary aktywnych polityk rynku pracy i ich wplyw na pozycje oséb 50+
na rynku pracy.

» Zatwierdzaé nowe programy w celu poprawienia pozycji oséb 50+ na rynku pracy.

Stowa kluczowe tego Modutu:

Rynek pracy, podaz pracy, popyt pracy, statystyki pracy, trendy rynku pracy, prognozy, stopa
zatrudnienia 50+, wiek emerytalny, planowanie sukcesji, zmiana demograficzna, struktura

wiekowa, plusy, minusy, mozliwo$ci, zagrozenia.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 1
uzytkowania zawartych tu informacji.
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Rynek pracy 50+

Bl Erasmus+

Przeglad

Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy.
Popyt i podaz pracy.
Pryncypia & teoria agenta.

L bdh =

Trendy rynkowe dla HRM:

1. Poszukiwanie pracownikéw,
(marka pracodawcy & marketing polecajacy,

2. Przechodzenie pracownikow na emeryture,
3. Planowanie sukcesii.

5. Cwiczenie koncowe: Analiza struktury wieku lub
analiza SWOT

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 3

Cwiczenie 1. Czy Twoja polityka kadrowa jest ukierunkowana na przyszto$é?
Prosze rozwazyc¢ nastepujgce punkty:

(Cytat z Moschhéuser i Sochert, 2006, str. 33) (10 min.)

Realizowane Nie
w organizacji | realizowane
w organizacji

1. Wasza struktura wiekowa jest réwno podzielona | [] ]
pomiedzy pracownikéw mtodych, w $rednim wieku i
starszych.
2. Praca jest utozona tak, zeby pracownicy mogli jg | [] ]
wykonywac do wieku 65 lat.
3. Pracownicy sg aktywnie zaangazowani w projektowanie | [] ]
warunkow pracy.
4. Firma tatwo odnosi sukcesy w szkoleniu lub rekrutacji | [] ]
wystarczajgcej liczby wykwalifikowanych pracownikow.
5. Wszyscy pracownicy — rowniez starsi — majg mozliwos¢ | [] L]
uzyskania kwalifikacji i poszerzenia swoich kompetenciji.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 2
uzytkowania zawartych tu informacji.
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9 Rynek pracy 50+
6. Regularnie promowana jest wymiana wiedzy pomiedzy | [] ]
starszymi, doswiadczonymi pracownikami a miodymi
pracowniami.
7. Mozliwo$¢ rozwoju kariery oferowana jest wszystkim | [] ]
pracownikom.

Miejsce na komentarze

(2014) 2015 Niemcy Chorwacja Polska
Liczba ludno$ci 81.197.537 4.225.316 38.005.614
Wspodtczynnik dzietnosci (1,47) 1,50 (1,46) 1,40 (1,32) 1,32
Procent — wiek 50-64 lata | 22 % 21,4 % 21,1 %
Procent — wiek 65-79 lat 15,4 % 14,2 % 11,4 %
Dtugosé¢ zycia urodzonych | 81,2 lat 77,9 lat 77,8 lat
2014

Dtugo$¢ Zycia w wieku 65 | 19,9 lat 17,5 lat 18,4 lat

lat 2014

Dtugos¢ zycia w zdrowiu

Mezczyzni: 65,3

Mezczyzni: 55,3

Mezczyzni: 60,1

Kobiety: 67,5 Kobiety: 56,8 Kobiety: 63,2
Dtugos¢ zycia w zdrowiu | Mezczyzni: 11,4 Mezczyzni: 4,7 Mezczyzni: 7,6
w wieku 65 lat Kobiety: 12,3 Kobiety: 4,5 Kobiety: 8,4
_*'”'; Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autorow. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposob 3

uzytkowania zawartych tu informacji.




° o Modut 1:
InCounsellmg@ Rynek pracy 50+

m Erasmus+ @

1. Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy
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Procent dystrybucji pomiedzy

2016 2020 2030 2040 2050

 wiek 80+

« wiek 65.79 grupami wiekowymi w UE

u wiek 15-64 (w odstepach 10 lat)

g ek 0-14 Eurostat 2017
HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 5

Procent dystrybucji pomiedzy grupami wiekowymi w UE w latach 2016-2080 (%)

Opracowano na podstawie danych Eurostat: Healthy life years (Eurostat, 2015), Statistiken liber
gesunde Lebensjahre (Eurostat 2017 a), Statistiken zur Fruchtbarkeit (Eurostat 2017b)
Mortality and life expectancy (Eurostat 2017c)

Potencjat sity roboczej
Niemcy Chorwacja Polska
Aktywna populacja ogdlnie 39.175.900 1.563.700 15.811.600
(20-65)
Procent aktywnej populacji z 78 % 60,5 % 67,8 %
0golnej populacji
% 55-65 aktywna populacja 66,2 % 39 % 44.3 %
% 55-65 nieaktywna populacja | 4,6 % 16,3 % 7,5%
Prawny wiek emerytalny? M & K 65I3m M 65y; K 6113m M 65y7m; K60I7m
Przyszty wiek emerytalny =67 | Do 2031 Do 2038 Do-M-2020/K-2040
Zniesione 11/2016
Wczesniejsza emerytura 63 (58?) 60
Okres skfadkowy (dla 351 (351) 15l (35I)
wczesdniejszej emerytury)

Fragment z Eurostat (2017): Struktura ludnosci wg gtownych grup wiekowych, UE-28 i
statystyki zatrudnienia.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 4

uzytkowania zawartych tu informacji.
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Rynek pracy 50+

Wspotczynnik zatrudnienia 55-64 | Niemcy Chorwacja Polska

2006 48,1 34,1 28,1

2011 60,5 38,2 36,9

2016 68,6 38,1 46,2

Eurostat (2017): Statystyki zatrudnienia.

ErasimUS—  otmierdeda wysrie mysi auorow. Komisa nis ponosi ocpowicdzanodel 2 spostd 5

uzytkowania zawartych tu informacji.
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Czes¢ 2 Rynek pracy i 3. Asymetrie informacji

“ Erasmus+ @

2. Popyt | podaz pracy

Model klasycznego rynku pracy:
Rynek dla jednego zawodu i konkretnej grupy roboczej

Spadek sity roboczej =
spadek podazy

-> krzywa podazy
przesuwa sie w lewo

-> wynagrodzenie wzrasta

-> tagodzony przez
mobilnosc¢ sity roboczej i
wyzszy wiek emerytalny

x = ilo$¢ pracy

Mankiw, 2012

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 14
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2. Popyt i podaz pracy

Zatozenia modelu klasycznego rynku pracy:
1. Maksymalizacja zysku
2. ldealna konkurencja

3. Jednorodne towary (= sita robocza)
- wieksza réznorodno$¢ wsrod starszych grup wskutek
wiekszego i réznorodnego doswiadczenia w pracy i zyciu
prywatnym

4. ldealna informacja

- Asymetrie informacyjne pomiedzy pracodawcg a pracownikami,
np. o kondycji fizycznej, stanie zdrowia i rzeczywistych
potrzebach pracownikéw 50+, osob przechodzgcych na
emeryture, oraz osob 50+ poszukujgcych pracy

- Rowniez informacja, ze osoby 50+ chcg co$ ukryé

Mankiw, 2012
HTTP:/WWW.IN50PLUS.COM 15
Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 6

uzytkowania zawartych tu informacji.
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3. Pryncypia | teoria agenta
Definicja: Informacja jest zazwyczaj asymetryczna i niekompletna.
Niekompletnos¢ informacji sama w sobie nie stanowi problemu.
Asymetria moze powodowac niepowodzenie rynkowe i wystepuje,
gdy dwdch uczestnikow rynku posiada o sobie zbyt rézne
informacje, lub nie posiada ich w c%e_\
P (zatrudnia A) A (pracuje dla P)
nie ma informaciji | nie ma informaciji
g q oP, lubo
0 Aiflub jego warunkach pracy
pracy
N
v | Eisenhardt, 1989
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 16
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3. Pryncypia i teoria agenta
Sytuacja taka wystepuje wowczas kiedy przedsiebiorstwa nie
aktualizujg wlasnych informacji lub nie pytajg o ewentualng
zmiane pracy, emeryture, itp.
W jaki sposdb pracodawca lub przedsiebiorstwo mogg unikngé
takich luk informacyjnych?
> wykrycie luk informacyjnych
o usprawnienie komunikacji
o wieksza przejrzystos$¢ informacjidla Ai P
> odkrywanie indywidualnych mozliwoéci (indywidualnych dla
przedsiebiorstwa i pracownikéw)
-> kontrakt psychologiczny, Learning Nuggets [mikronauka] 9
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 17
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4. Zrozumienie trendow rynkowych

Dlaczego wazne jest, aby przedsiebiorstwa i inne
instytucje obserwowaly rynek na witasng reke?

+ Tylko 5% czuje sie wspierane przez politykéw,

+ Polityka jest zgodna z dwoma europejskimi przepisami:
- Podniesienie wieku emerytalnego do wieku 67 lat
- Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia oséb 55+,

+ Weczesniejsze emerytury itp. stajg sie nieatrakcyjne.

+ Wymagana jest proaktywnosc firm.

Modut 1:
Rynek pracy 50+

| Morschhauser & Sochert, 2006

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 18
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4.1 Zarzgdzanie demograficzne

Dlaczego jest wazne?

* Poniewaz w Niemczech i Austrii tylko 7% firm/
instytucji identyfikuje i analizuje obszary ryzyka.

» Poniewaz tylko 3% z nich opracowuje i wdraza
metody zarzgdzania demograficznego.

« Odpowiednie przygotowanie / reagowanie na zmiany
demograficzne wymaga:
- kilka lat planowania
- przedtuzenia perspektywy czasowej o 3-5 lat.
> Juz teraz wystepuje potrzeba dziatania.
o Inteligentne potaczenie poszukiwan, emerytur i

rozwoju. | camonetal, 2014

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 19

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling@ Modut 1:

Rynek pracy 50+

- Erasmus+ @

4.1 Zarzgdzanie demograficzne

Proaktywne podejmowanie dziatan Wﬁ}’mgga czasu:

Vi | Carbon et al., 2014

- Erasmus+ @

4.2 Planowanie sukcesiji

* Niepowodzenie czesto jest przypisywane btedom
w dziataniu strategii organizacyjnej i HR

» Dlatego konieczna jest harmonizacja obu strategii
i regularnych dostosowan

* Aby potgczy¢ obie strategie, zasugerowano
nastepujgce siedem komponentow:

| Rothwell, 2010, str. 122

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposob 9
uzytkowania zawartych tu informaciji.




InCounsellingO

Rynek pracy 50+

“ Erasmus+ ﬂ ,
4.2 Planowanie sukcesji
Harmonizacja dziatania strategii organizacyjnej i HR
' przeglad |
Srodowiska . .
o zewnetrznego ocena: mocne badaqle _
okreslenie _ W calil i stabe strony rodzajéw i
celow = 4 - g ¥ organizacji -/ zakresu
identyfiiSel i HR strategii
zagrozen
i mozliwosci
okresowa
: - wdrazanie ocena strategii
l_‘?gbﬁtr ésrg?;[%’z'é strategii HR HR, w celu
\'Nes g poprzez zmiany sprawdzenia,
stra?egie -/ | np. szkolenia, -/ na ilg dobrze
organizacyjng reIaCjeit;v D ng)rlsi?ngna Rothwell,
i ; A 2010, str.
organizacyjng 122
: / : / 4

HTTP://WWW.INSOPLU

Cwiczenie 2. ,W jaki sposéb podejmowane sa decyzje o sukcesorach (nastepcach)

na stanowiska w Twojej organizacji? “

S.COM

(Fragment z Rothwell, 2010, str. 109): (10 min.)

22

niektorych unikatowych rodzajach pracy
stanowisk  kierowniczych
odpowiednio wczeSnigj; inaczej - nie plan
*  Wykonujemy szkolenia krzyzowe,
zastepcow na nizszych poziomach,

wyZzszych poziomach.

* To zalezy od stanowiska pracy. W przypadku

planujemy

aby zapewnic

lub wyzszych
Sukcesje

ujemy.

ale nie na

Tak Nie
1. Zwykle czekamy, az zwolni sie stanowisko pracy. u u
2. Potajemnie przygotowujemy nastepcow. u u
3. llekro¢ zwalnia sie stanowisko pracy, odnosimy sie do u u
celowosci, aby zidentyfikowa¢ kogoS, kto wypetni luke,
majgc nadzieje na najlepsze rozwigzanie.
4. Inne metody: u u

Erasmus+

uzytkowania zawartych tu informacji.
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InCounselling é°) Modut 1:

Rynek pracy 50+
* Trzymamy nasze uszy i oczy otwarte na rynek pracy
na ludzi, ktérzy mogg by¢ dobrymi pracownikami.”
Miejsce na komentarze
:'u-‘; Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Tagn” Erasmus+ odzwierciedla wytacznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 11
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InCounselling@ Modut 1:

Rynek pracy 50+
-Erasmus+ @
4.2 Planowanie sukcesji

Kluczowe aspekty

Rothwell,
2010

- Erasmus+ @

4.2 Planowanie sukcesiji

* Zmiana perspektywy:
> Przedsiebiorstwa skupiajg sie na poprawieniu wynikéw
> Nie skupiajg sie na wartosci pracownika w przedsigbiorstwie
> Pracownik w dziale rozwoju i badan vs. urzednik

+ Generalizacja McDonakd's Starbucks
pracownikow @ ! :
(McDonalds) ? ; E 4—.}1,

’ ’

* Indywidualizacjz % ] 1 memmme o
pracownikéw ) P R
(Starbucks) :§ ! !

e b !
g —Cascio &
— Boudreau,
Poziom wynikow 2010

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument

Erasmus+ odzwierciedla wytacznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 12
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° .‘ Modut 1:
II‘ICOI.II‘lse"II'Ig q Rynek pracy 50+

Cwiczenie 3. Struktura wiekowa (HR)
A. Dla praktykow HR: Przeanalizuj strukture wieku swoich pracownikow.

1. Liczba pracownikéw rocznie na rok urodzenia / na grupy LUB sredni wiek
a. wielko$c sity roboczej
b. rekrutacja - w jakim zakresie jest potrzebna?
b. rotacja pracownikow
d. emerytury

2. Jesli przewazajg starsi pracownicy:
a. Kiedy prawdopodobnie przejdg na emeryture?
b. Czy istnieje ryzyko zatoréw personelu lub utraty wiedzy specjalistycznej?
c. Procedury systematycznego i wczesnego transferu wiedzy.
d. Czy wystepujg problemy ze zdrowiem, kwalifikaciami lub adaptacja u 0séb
starszych

3. Jezeli przewazajg pracownicy w Srednim wieku:
a. Czy oczekuje sie, ze pozostang w firmie?
b. Czy pézniej przejdg na emeryture niz dzisiejsze starsze pokolenie?
c. Jak mozna utrzymac i promowac zdolnos¢ i wydajnos¢ pracy
(aby zapewnic innowacyjno$c)?
d. Czy ukrywajg ryzyko zwiekszonej absencji?
e. Jakie dziatania podjg¢ w dobrych czasach, aby zabezpieczy¢ know-how?
f. Czy stazysci potrzebujg zbalansowania réznic wieku?

4. Oceniaj pojedynczg prace, zespoty lub dziaty, jesli przedsiebiorstwo jest duze.

5. Refleksja dot. relacji do 0s6b starszych
a. Czy wiek starszy jest problemem? Moze to by¢ przydatne z uwzglednieniem
wymagan pracy?
b. Czy mozna wyznaczy¢ priorytety dla odpowiedniego projektowania dot. wieku w
pracy?

LRt
Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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° .‘ Modut 1:
II‘ICOI.II‘lse"II'Ig q Rynek pracy 50+

Cwiczenie 3. Struktura wiekowa (doradca)
A. Dla doradcow: Przeanalizuj strukture wiekowg swoich klientéw

1. a. Liczba pracownikéw na rok urodzenia / grupe / Sredni wiek
b. Liczba klientow
c. llu klientom doradzasz ogéinie / w tygodniu ?
d. tgczna liczba konsultacji oraz w jakim przedziale czasu?

2. Dla starszych klientow:
a. Kiedy najprawdopodobniej przejdg na emeryture?
b. Czy odziedziczg kluczowe zasoby / kluczowe kompetencje? Moze powiniene$
rozdzielic na sektory lub zawody?
c. Procedury systematycznego i wczesnego przekazywania wiedzy
d. Czy w przypadku oséb starszych sg problemy ze zdrowiem lub kwalifikacjami?

3. Dla klientéow w Srednim wieku:
a. Czy oczekiwane jest, ze zostang w firmie / znajda prace?
b. Czy przejdg na emeryture pozniej niz obecne pokolenie oséb starszych?
c. W jaki sposob mozna utrzymac i promowac zdolno$c¢ do pracy i (ponownej)
integraciji?
d. Czy wydajg sie byc rzetelni (np. aktywnie uczestniczg w konsultacjach, przychodzg
na czas, itp.)?
e. Czy klienci chcg sie dzieli¢c wiedzg? W jaki sposob zmotywowatbys ich do tego?

4. Odzwierciedlenie stosunku osob starszych
a. Czy wyzsza Srednia wieku jest problemem? Co mysSlisz: z jakimi wymaganiami
pracy mierzg sie osoby starsze?
b. Czy mozna ustali¢ priorytety przydatne zaprojektowaniu pracy odpowiedniej dla
wieku? Co doradzitby$ dziatowi HR?

LRt
Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling &°) Modut 1:

Rynek pracy 50+

Zalecenia (fragment z Morschhéuser i Sochert( 2006). “Healthy Work in an Ageing Europe’,
[Zdrowa praca w starzejgcej sie Europie], str. 24)

Dane o strukturze wiekowej sg wskazowkami dla mozliwych wyzwan HR, ktére mozna
oceni¢ dokfadniej wytacznie biorgc pod uwage inne okolicznosci i rozwoj w firmie. Jezeli
struktura wiekowa przedstawia zauwazalng czestotliwo$¢ pewnych grup wiekowych, pytania
mozna zadawa¢ w kolejnym dniu, co powinno by¢ omoéwione z organami zarzgdzajgcymi

personelem.

Na przyktad:
Jezeli przewazajg starsi pracownicy (struktura wiekowa skupiona na starszych
pracownikach)
e Czy termin prawdopodobnego przejscia pracownikéw na emeryture jest znany?
o (Czy istnieje ryzyko zatorow personelu lub utraty wiedzy specjalistycznej?
e Czy w firmie wdrozone sg procedury wczesnego i systematycznego przekazywania
wiedzy (np. sukcesja i modele mentorowania)?
e Czy wystepujg problemy ze zdrowiem, kwalifikacjami lub wdrazaniem u o0so6b
starszych?

Jezeli przewazajg pracownicy w srednim wieku (struktura wiekowa skupiona na
pracownikach w Srednim wieku):

o (Czy oczekuje sige, ze pracownicy w $rednim wieku urodzeni w latach wyzu
demograficznego pozostang w firmie na dtugi czas i w zwigzku z tym zestarzejg sie
razem jako grupa?

e Czy przejdg na emeryture pozniej niz obecne pokolenie oséb starszych?

o W jaki sposdb mozna promowac¢ zdolno$¢ do pracy i wyniki tej duzej grupy tak, zeby

unikng¢ duzych spadkoéw wynikéw w pracy wraz z starzeniem sie?

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 18
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Modut 1:
Rynek pracy 50+

InCounselling Eo)

Cwiczenie 3.Struktura wiekowa
B. Ocen zalety, wady, mozliwosci i zagrozenia struktury wiekowej swoich

pracownikéw/klientow
naliza wewnetrzna Plusy Minusy
Analiza
zewnetrzna
Mozliwosci Strategia SO Strategia WO
Zagrozenia Strategia ST Strategia WT
:.1.*' Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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uzytkowania zawartych tu informacji.



InCounselling € _ pnrn;:ylu; 2

Samodzielna nauka: Metoda zdarzen krytycznych planowania sukcesji
Biorgc pod uwage biezgce trendy i prognozy rynku pracy, jak
zareagowatby$/zareagowataby$ na ponizsze sytuacje?

LZatozmy, ze nagle stracite$/as gitbwnego kierownika dziatu [...] (Mozesz wybrac¢
dowolny dziat). Kto jest ,gotowy” Zeby przyjac to stanowisko? Wymien kogokolwiek.”

,Co wiecej:  Jak wdrozytby$/wdrozytabys jg/jego na nowe stanowisko?
Kto by zastgpit zwolnione stanowisko?

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 20
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Przyszty scenariusz 2025

~WyobraZz sobie, ze powyzszy przypadek wydarzytby sie w twojej firmie za 4 do 5 lat...
 Czy znasz strukture wiekowg w firmie (Cwiczenie 5)
»  Czy wcigz umiatby$/umiatabys z tatwoscig obsadzi¢ miejsca pracy?

» Czy wiesz jakie sg plusy i minusy struktury wiekowej swoich pracownikéw?

Zbierz nastepujgce argumenty do mozliwej dyskusji:
* Jakich trendow spodziewasz sie w przysztosci?

» Jaki bedg miaty wptyw na twoje zarzadzanie HR?

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 21
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InCounselling &°) Modut 2:

Obowigzki pracodawcy 50+

Zeszyt Cwiczen uczacego sie: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

2. Obowiazki pracodawcy 50+ 120 min. str. 19 str. 12

Cele szkoleniowe

Pod koniec tego kursu bedziesz w stanie wywigza¢ sie z obowigzkéw pracodawcy
ustawodawczo, a takze pod wzgledem oceny zdolnosci pracy osob 50+ i jej mozliwego wptywu

na Twojg organizacje.
Dowiesz sie jak wykorzystac:

* Prawne aspekty dalszej edukacji i szkoleh (jako obowigzku pracodawcy), aby zapobiegac

wykluczeniu 0s6b starszych z proceséw uczenia sie.

* Prawne aspekty obowigzkéw pracodawcow w zakresie zapewnienia bezpiecznego

srodowiska pracy i bezpiecznych warunkow pracy.
* Pomocne dziatania w zakresie zarzgdzania zdrowiem w firmie.
* Najwazniejsze krajowe programy dot. przejscia na emeryture.

* Przepisy prawne dotyczgce emerytur i rent zaktadowych.

Stowa kluczowe modutu:

zarzadzanie zdrowiem, zdrowie fizyczne, samopoczucie, aktywne starzenie sie, sprawnos¢
umystowa, modele emerytury, zarzadzanie przejsciem na emeryture, emerytura pod katem
prawnym, indeks zdolnosci do pracy, nieobecnos¢, wypadki w pracy, wskaznik fluktuaciji,
wskaznik udziatu, klimat korporacyjny, dalsza edukacja, rozwéj pracownikéw, rekrutacja 50+,

utrata wartosci umiejetnosci, zarzadzanie zmiang demograficzng

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling €) Modut 2:

Obowigzki pracodawcy 50+

- Erasmus+ @

Przeglad

Przepisy prawne dotyczgce dalszego szkolenia.

Dalsza edukacja jako obowigzek pracodawcy.
Szkolenie dla starszych pracownikow.
Zarzgdzanie zdrowiem w organizacjach.

Strategie i instrument rozwoj.u

o gk~ wbh =

Zarzgdzanie zmianami.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 4

- Erasmus+

1. Przepisy prawne dotyczgce
dalszego szkolenia

+ Oparte na dotacjach a nie przepisach prawa
» Grundtvig (cze$¢ Europy 2020)*
o walka z wyzwaniami edukacyjnymi w zakresie starzenia sie ludnosci
o poszerzanie i pogtebianie wiedzy oséb dorostych
o wsparcie finansowe dla nauczycieli, szkoleniowcéw, lub pracownikéw
HR

» Podstawowe prawo do wyksztatcenia
+ Brak przepiséw prawa dotyczgcych dalszych szkolen

HTTP://WWW.IN5S0PLUS.COM 5
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. O Modut 2:
InCounse“ll‘lg - Obowigzki pracodawcy 50+

- Erasmus+

2. Dalsza edukacja jako
obowigzek pracodawcy

* Podstawg rozwoju organizacji jest rozwoj osob, ktore jg
tworzg
« Gtoéwne cele szkolenia:

opodniesienie zasobow, kompetencji oséb uczestniczgcych
w szkoleniu

opodniesienie wydajnosci pracownikéw, rozwoj zawodowy,
ptynna i skuteczna praca organizacji

orozwigzywanie problemow

Olaniyan &
Ojo, 2008

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 6

“ Erasmus+

2. Dalsza edukacja jako
obowigzek pracodawcy

Mozliwe przyczyny problemoéw:
> niewystarczajgca produktywnosc,
> niska jako$¢ pracy,
° nowe narzedzia, maszyny, procesy, metody,
> odejscia, wypadki, obrot, spéznienia, absencja,
> zmieniona polityka lub regulacje,

o przedawnianie sie zarzgdzania umiejetnosciami, technologiami,

Olaniyan &
Ojo, 2008

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 7

produktami, rynkami, kapitatem
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. O Modut 2:
|nc°unse““‘g - Obowigzki pracodawcy 50+

“ Erasmus+

3. Szkolenie dla pracownikow 50+

* Pozostat krétki czas zatrudnienia - brak motywacji
dla firm do inwestowania w osoby 50+

ZLE!

« Trend: wiedza z krétkim okresem poéttrwania (np.
technologia)

* Potrzeba ciggtego doskonalenia sie i rozwoju
« Kazdy wiek jest wazny dla organizacji
Armstrong-

Stassen, 2005;
Kistler, 2002

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 9
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. O Modut 2:
|nc°unse““‘g - Obowigzki pracodawcy 50+

“ Erasmus+

3. Szkolenie dla pracownikow 50+

+ Obecnie niewielki wysitek wktadany jest w dostosowanie
metod szkoleniowych do potrzeb i stylow uczenia sie
starszych pracownikow

* Metody szkoleniowe powinny sie skupiac na:

o technice uczenia sie ,gtowa do gory’/ kreatywnych
technikach uczenia sie

> dogodnym tempie
o praktycznym podejsciu do uczenia sie

lllmarinen and
von Bonsdorff
2007

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 10

“ Erasmus+

4. Zarzgdzanie zdrowiem

Zarzgdzanie zdrowiem opisuje systematyczny
rozwaj struktur organizacyjnych oraz struktur i
procedur dotyczgcych warunkéw pracy

sprzyjajacych zdrowiu.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 11
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InCounselling €°) Modut 2:

Obowigzki pracodawcy 50+

“Erasmus+ ‘ ) ’

4.1 Znaczenie dla organizacji

+ Wieksza ztozonos¢ pracy i zmiana demograficzna.

« Zastgpienie starszych pracownikow mfodszymi jest
trudng strategig: organizacje muszg sie zaprezentowac
jako atrakcyjni pracodawcy zeby konkurowac o coraz
bardziej ograniczone zasoby.

« Zarzadzanie zdrowiem w celu zarzgdzania zmiang
demograficzng i zmienionymi potrzebami spoteczenstwa.

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 12

Bl Frasmus+ ‘ 3

4.2 Znaczenie 0sob starszych

+ Roéznica miedzy obiektywnym a postrzeganym stanem
zdrowia.

* Postrzegane w czasie zmiany zdrowotne.

* Korelacja miedzy postrzeganym stanem zdrowia a
obiektywnym spadkiem zdrowia.

+ Starsi ludzie uzywajg réznych kryteriow do oceny siebie,
np. porownanie z ludzmi w tym samym wieku.

+ Skupienie sie na zdrowiu fizycznym i chorobach.

* Podnoszenie swiadomosci w zakresie zdrowia
psychicznego i choréb

+ Zdrowie psychiczne i zdrowie fizyczne sg rownie wazne.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 13
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“ Erasmus+ @

4.3 Ewaluacja

Wypadki w Wskaznik Wskaznik

Absencja pracy fluktuacii udziatu
* wazny czynnik < wskaznik « niefatwy do * skutecznos¢ i
kosztow niepetnospra- przewidzenia akceptacja
« zadowolenie wnosci « koncentracja na « dokumentacja jest
pracownika * warunki pracy  czasie zwolnienia ~ WazZna (pte¢,
« sytuacja « pierwsze 12 jednostka, podziat)
zawodowa miesiecy: « aktywacja i
* absencjaz niepowodzenie w dostepnosc¢
powodu rocesie "wymagaja .
choroby lub Eekrutacji? ulepszen? lllmarinen
braku * po 12 miesigcach: & von
motywagji niezadowolenie z Bonsdorff,
pracy? 2007
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 14

“ Erasmus+ @

4.3 Ewaluacja

i Indeks
absencja wypadkiw} [‘a’s:(‘t&‘ini.'.‘ [Wsé(ai?ik zdolnosci do
rac ukKtuacjl udziatu
pracy ) pracy (IZP)
-
llimarinen & von Bonsdorff, 2007
HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 15
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. @ Modut 2:
InCounselling Obowigzki pracodawcy 50+

Erasmus+

4.3 Ewaluacja

pomiar zdolnosci do pracy pracownikow

» biezgca zdolno$¢ do pracy w poréwnaniu do
najlepszej wydajnosci

* zdolno$¢ do pracy w poréwnaniu do wymagan
kwalifikacyjnych

« ilos¢ zdiagnozowanych choréb

« szacowany wptyw choréb na prace

» absencja w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy

* samoocena zdolnosci wlasnej pracy za dwa
lata

« zdrowie psychiczne

* Kwestionariusz - 10 do 15 minut

* rotacja pracy
* poprawa warunkow pracy
Wersja skrocona: http://www.arbeitsfaehigkeit.uni-wuppertal.de/index.php?wai-online-en

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 16
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4.3 Ewaluacja

Wypadki w Wskaznik Wskaznik

Absencja pracy fluktuacji udziatu
Zdrowie pracownikd
Klimat korporacyjn
llimarinen & von Bonsdorff, 2007
HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 17
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InCounselling q Obowigzki pracodawcy 50+

Cwiczenie 1. (10 min.)

Prosze zapoznac sie z wybranymi cze$ciami kwestionariusza IZP [Indeks ZdolnoSci do

Pracy]. Mozesz ocenic¢ swoich pracownikow/klientow.

Indeks zdolnosci do pracy (IZP) — Kwestionariusz (wersja

rozszerzona)

Czy Twoja praca jest:

wymagajgca psychicznie? 0,
wymagajgca fizycznie? 0,
wymagajgca fizycznie i psychicznie? O,

1. Obecna zdolnos¢ do pracy w poréwnaniu do najwyzszej zdolnosci do pracy, jaka
kiedykolwiek miates/miatas:

Zaktadamy, ze twoja najwyzsza zdolno$¢ do pracy ma warto$¢ 10 punktéw. Na ile punktow
okreslitbys/okreslitabys swojg obecng zdolnos¢ do pracy? (0 oznacza, ze obecnie w ogole
nie mozesz pracowac)

O, 0, O, Os O, Os Os O; 0Og O O

zupetnie zdolnos¢ do pracy
niezdolny/a na najwyzszym
do pracy poziomie

2. Zdolnos¢ do pracy w stosunku do warunkéw pracy:

Jak oceniasz twoja obecng zdolnos¢ do pracy w stosunku do fizycznych wymagan
twojej pracy?

bardzo dobra Os
raczej dobra Oy
$rednia O3
raczej staba O
bardzo staba O,

Jak oceniasz swoja obecna zdolnosé do pracy w stosunku do psychicznych
wymagan twojej pracy?

bardzo dobra Os
raczej dobra O,
Srednia 04
raczej staba O
bardzo staba O,

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling q Obowigzki pracodawcy 50+

4. Szacunkowe obnizenie wartosci pracy wskutek choréb

Czy twoja choroba lub uszkodzenie ciata wpfywaja negatywnie na obecna
prace?
Mozna zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz

* Nie utrudniajg / Na nic nie choruje. Os
* Moge wykonywac¢ swojg prace, ale powoduje to pewne objawy. Os
* Musze czasami zwolni¢ tempo pracy lub zmieni¢ sposéb pracy. O4
* Musze czesto zwolni¢ tempo pracy lub zmieni¢ sposob pracy. O3

» Ze wzgledu na swojg przypadtosé, wydaje mi sie, ze moge pracowac tylko w
niepetnym wymiarze godzin.
* Uwazam, ze w ogdle nie jestem w stanie pracowad. O,

O,

5. Choroby w ciggu ostatniego roku (12 miesiecy)

W ciggu ostatnich 12 miesiecy: ile petnych dni bytes/as nieobecny/a w pracy?:

zadnego Os
maks. 9 dni O,
10-24 dni O3
25-99 dni O,
100-365 dni O,

6. Przewidywana zdolnos$¢ do pracy za 2 lata

Czy uwazasz, ze biorgc pod uwage obecny stan zdrowia, bedziesz w stanie
wykonywacé swojg prace za dwa lata?

mato prawdopodobne Oy
nie jestem pewny/a 0,
raczej jestem pewny/a, ze tak 0,

7. Sprawnos¢ umystowa

Biorgc pod uwage ostatnie trzy miesigce: Czy czerpates/as przyjemnos¢ wykonujac
codzienne czynnosci?

czesto (O
raczej czesto O3
czasami O
raczej rzadko 0,
nigdy Oo
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InCounsellingQ

Biorac pod uwage ostatnie trzy miesigce: Czy byles/as aktywny/a i sprawny/a?

Modut 2:
Obowigzki pracodawcy 50+

zawsze O4
raczej czesto O3
czasami 0,
raczej rzadko 0,
nigdy Oo
Biorgc pod uwage ostatnie trzy miesigce: Czy myslates z nadziejg/ optymizmem o
przyszfosci?

zawsze O4
raczej czesto O3
czasami O}
raczej rzadko O,
nigdy Oo

Dodaj cyfry zakre$lonych kwadratéw i oblicz wynik koricowy:

Cwiczenie 1.b. (15 min.)

Zapisz jakie sg wedtug ciebie zalety i wady 1ZP.

Przygotuj sie do dyskusji!

uzytkowania zawartych tu informacji.

Zalety IZP Wady I1ZP
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InCounsellingO

“Erasmus+
4.3 Ewaluacja

Modut 2:

Obowigzki pracodawcy 50+

Mozliwe rozwigzania:

«  Zalety:

o tatwy do interpretacji dzieki
kartom

o Latwy i szybki w prowadzeniu

> Obejmuje zdrowie psychiczne
i fizyczne

> Moze by¢ stosowany dla oséb
lub grup (cate jednostki)

> Moze by¢ stosowany jako
ocena konkretnego programu,
ale takze jako wskaznik
zdrowia w organizaciji

* Wady:

> Pracownicy mogg nie byc¢
uczciwi

> Nie nadaje sie do
bezpieczenhstwa pracy

> Brak adaptacji od 1980 roku
(zostat wtasnie opracowany
dla celéw emerytalnych)

> Bez konkretnych metod

> Ocena poprzez HR moze by¢
trudna, nalezy réwniez
skontaktowac sie z lekarzem

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 19

“ Erasmus+

5. Strategie i instrument rozwoju

Metody rozwoju
pracownikéw

wdrozenie réwnolegle wokot
do pracy w pracy 2 praca pracy poza praca| | bez pracy
*programy *programy +kotka *rozmowy +szkolenia +aktywizacja
wdrozenia powrotu do pracy  zgrowotne  oceniajgce dot. stresu / zawodowa
pracownikéw  po urlopie -coaching wypalenia / *plynne
macierzynskim / -mentoring konfliktow / przejscie na
tacierzyfiskim pewnosci emeryture
«zarzadzanie siebie
ponowna *rozmowy
integracjg +rodzinne —
«lata podrézy przyjazne
*wyszukane szkolenia | ;
zadania Esslinger et al., 2010
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 20
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. @ Modut 2:
InCounse“ll'lSI : Obowigzki pracodawcy 50+

“ Erasmus+ @

5. Strategie i instrumenty rozwoju

Dalsze aktywnosci w zakresie rozwoju pracownikow —
czynniki miekkie
- stoléowki ze zdrowg zywnoscia

> kwestionariusze dla pracownikow

- oferty sportowe
> biegi firmowe
o kursy treningowe
o sitownia w pracy
° znizka na sitownie

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 21

Erasmus+ @

5. Strategie i instrumenty rozwoju

Dalsze aktywnosci w zakresie rozwoju pracownikdw — czynniki
miekkie
+ zwalczanie natlogow

o zaprzestanie palenia

° informacja o ofertach terapii

° rozmowy majgce na celu zwiekszenie swiadomosci

* kontrole lekarskie
> bezptatne szczepienia przeciw grypie lub w zwigzku z podrézami

* motywacje niepieniezne
° roczny karnet na sitownie, joge...

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 22
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InCounselling q Obowigzki pracodawcy 50+

6. Zarzgdzanie tranzycja (procesem przejscia na emeryture)

Opcjonalne ¢wiczenie 2.

a) Jakie modele mozna wykorzystac¢ do ptynnego procesu przejscia na emeryture?

b) Jak organizacje mogg motywowac pracownikéw do pracy po przejsciu na
emeryture?

:.1.*' Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling €°) Modut 2:

Obowigzki pracodawcy 50+

c¢) Jak takie modele mogg by¢ finansowane?

“ Erasmus+ 50t

6. Zarzgdzanie tranzycjg (procesem
przejscia na emeryture)

Modele:

« firmowy program emerytalny

« czesciowa emerytura

* dzielenie pracy

 konta czasu pracy (elastyczny czas pracy)
+ fundusze demograficzne

* miejsce prace przyjazne dla wieku

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 24
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H i Modut 2:
InCounsellmg q Obowigzki pracodawcy 50+

Cwiczenie 3. (30 min.)
Razem z grupg przeczytaj uwaznie przypadek.

Modut 2: Studium przypadku 1 Zdrowie jako kluczowy czynnik sprawnosci

Imie i nazwisko | Pan IVO IVIC

Data i miejsce | 59 lat, Zagrzeb

urodzenia / wiek

Miejsce Zagrzeb, Chorwacja

zamieszkania

Najwyzsze Szkota podstawowa, pracuje jako pracownik niewykwalifikowany w
kwalifikacje przemysle produkcyjnym

edukacyjne

Stan rodzinny zonaty, 2 dzieci

Opis sytuagji Jest zonaty i mieszka ze swojg bezrobotng zong w matym miasteczku

niedaleko Zagrzebia. Ma pozyczke w banku. Pracuje na produkcji
(pracownik fizyczny) w przemysle produkcyjnym od ponad 40 lat.

W ostatnich kilku latach jego stan zdrowia pogarszat sie co rzutowato
na jego wyniki w pracy. W ostatnim roku zachorowat na chorobe, ktéra
znacznie pogorszyta jego zdolnos¢ do pracy fizycznej, ktérg wykonywat
wczesnie;.

Pogorszeniu ulegta nie tylko jego zdolno$¢ do wykonywania pracy. Ze
wzgledu na wymagania prawne (wazne zaswiadczenie lekarskie) nie
moze juz wykonywaé wiekszosci zadan, ktére wykonywat wczesniej.
Zniechecito go to, poniewaz prawny wiek emerytalny wynosi 65 lat, a
wczesniejsze przejscie na emeryture tgczy sie z karami i niskimi
funduszami na emeryture.

Nie jest w stanie wnie$s¢ do pracy juz tyle ile kiedys, dlatego ma
pesymistyczne mysli zwigzane gtéwnie z jego przysztoscig w firmie i
jego sytuacja finansowg. Z drugiej strony, mozliwo$¢ zmiany kierunku
jego kariery jest dosC ograniczona w zwigzku z poziomem jego
wyksztatcenia oraz kompetencjami. W zwigzku z tym pracodawca nie
ma wielu opcji np. przeniesienia go na inne stanowisko i musi wdrozy¢
takie warunki pracy, ktore bytyby korzystne zaréwno dla pracownika jak

i pracodawcy.

LRt
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Problem Pan Ivic zmaga si¢ z pogorszeniem ogolnego stanu zdrowia i
zachorowat na chorobe, ktéra ma duzy wptyw na jego ogolne wyniki.

Jak postgpitbys/postgpitabys jako pracodawca/praktyk HR?

Co bys zasugerowat/zasugerowata?
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Obowigzki pracodawcy 50+

Pomysl o ...

a) ... strategii

b) ... konkretnych instrumentach
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Obowigzki pracodawcy 50+

c) ... korzysciach i wyzwaniach

d. Whnioski / komentarze:
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Obowigzki pracodawcy 50+

“Erasmus+ ‘ ) >

Podsumowanie

* Brak konkretnych przepisow, ale przepisy dotyczgce
edukaciji, rownego traktowania itp. moga by¢ stosowane w
kontekscie osob 50+.

« Zarzagdzanie zdrowiem oraz dalsza edukacja i rozwo;.

« Promowanie sprawnosci poznawczej i fizycznej
pracownikow50+.

« Zapewnienie przyjaznego dla wieku srodowiska pracy.
Przyjazny dla wieku odnosi sie rowniez do optymalnych i ptynnych
procesow przejsciowych.

* Promowanie integracji i reintegracji pracownikéw 50+, osob

50+ poszukujgcych pracy i pracownikow przechodzgcych
na emeryture.
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InCounselling €°) Modut 3:

Psychologia zawodowa 50+

Zeszyt éwiczen uczgcego sie: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

3. Psychologia zawodowa 50+ 120 min. str. 38 str. 45

Cele szkoleniowe

Pod koniec kursu bedziesz w wstanie zoptymalizowa¢ srodowisko pracy 50+, biorgc pod uwage
zachowanie pracownika, poczucie wlasnej skutecznosci i samoregulacije.

Dowiesz sie jak wykorzystac:

* rozne okresy rozwoju kariery, w tym zdolnosci fizyczne i psychologiczne, szczegdlnie dla
0s0Ob 50+.

* relacje miedzy zyciem osobistym a rozwojem kariery.
* wymagania dotyczgce wiasnej skutecznosci starszych osob.
» odpowiednig samoregulacje w procesach przejsciowych.

* zewnetrzng i wewnetrzng motywacje pracownikow 50+, pracownikéw
w okresie przejsciowym i bezrobotnych 50+ w miejscu pracy.

Stowa kluczowe modutu:

rozwoj zawodowy, zainteresowania zawodowe, role zyciowe, cele zyciowe, cechy i czynniki,
tecza zycia, spoteczno-poznawcza teoria kariery, model zrédta kariery, motywacja, przekonanie
o wiasnej skutecznoéci, samoregulacja, pewnos¢ siebie, wsparcie w pracy, zadowolenie z pracy,

opinia, samoocena, przeniesienie umiejetnosci.
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Psychologia zawodowa 50+

Cwiczenie 1. Burza mézgéw (10 min.)

Odpowiedz na dwa ponizsze pytania:

o Kiedy opisatby$/opisataby$ osobe/pracownika jako starszg/starzego?
o Co charakteryzuje takg starszg osobe?

.*' "‘. Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Tagn” Erasmus+ odzwierciedla wytacznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 45

uzytkowania zawartych tu informacji.



Co H @ Modut 3:
In unse“"‘g ' Psychologia zawodowa 50+

“ Erasmus+ @

Przeglad

1. Zachowanie pracownika
1. Motywacja.
2. Przekonania o wiasnej skutecznosci.

3. Samoregulacja.

2. Jak by¢ przyjaznym wobec starzenia?

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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1. Zachowanie pracownika

| Gagné & Deci, 2005 [\ oo

Mot . wiasnej
otywacja skutecznosci

Postawa

wobec —Efl’ctl#(aonvslcf;‘»no | Bandura, 2009
pracy : -
Zach i Zadowo- Samopo-
achowanie . jallbin

Wydajnos$¢ pracy psychiczne

pracownikow
pracy

Postawa
wobec ’5udge, Thoreson,
. firmy Bono, Patton, 2001
Z Rucci, Kirn, Quinn, 1998:
tancuch korzysci pracownik - klient o= Wsparcie
. / w pracy
Zaangazo- = Ford, Heinen,
wanie w | Langenkampen, 2007
prace Stres w
pracy
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“ Erasmus+

1.1 Warunki konieczne motywacji

*  Motywacja zwigzana jest z poczuciem wtasnej skutecznosci i napedza

wydajnosc¢
*  Motywacja w pracy: wdrozenie standardéw spotecznych do standardow
osobistych
. Motywacja zewnetrzna:
Motywacja I troickeia: L -
zewnetrzna: . n,:'.'oje. lckja' Kontrolowana Motvwacia
dodatkowa ewietka Identyfikacja: autonomia: Ll
integracja ‘ ) ' . wewnetrzna:
zaptata % . » Srednia - Integracja
standardow ; . X
integracja standardow .

- spotecznych : " h | || Korzysci
Lepiej: - Pracownik ||* Motywacja Szl U .
rozszerzenie zachowuje ﬁ\?g:zgjjace ’ 2"9‘2?:1";3;5;
zakresu sie t,ak. 2eby zadania zbyt nudne
pracy czuc sie zadania

wazny
Gagné & Deci, 2005 Gagné & Deci, 2005
Grolnick & Ryan, 1987 Stajkovic & Luthans, 2002
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 6
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1.1 Warunki konieczne motywacji

Motywacja jest r6zna w zaleznosci od:

Edukacji i wieku
Wieku » Szacunekii

+ Satysfakcja ?*cli\/li wieku o uznanie dia
emocjonalna, np. SHACEAIEL © pracownikéw
troska o innych osiagniecia po nleWyk'WallfI.kOWa-

. Autonomia w troske o innych, nych, $rednio-

mentorowanie i wykwalifikowanych

zadaniach w pracy i

» Zasady osobiste, . ip(z)lleizbozc wykwalifikowanych
znaczgce o .Ie a.’ © praCY, * Szacunek i
ot z mitymi osobami i e
czynnos$ci w pracy )
. Utrzymanie > w dobrych wszystkich ale
wzrost godzinach do wysoce |8”0909|Us:
niezaleznosci i motywujgce dla Begers
*  Wewnetrzne > asertywnosci menedzeréw i artrar.n,
Zewnetrzne niezaleznych 2012;
pracownikow w%gsne
badania, 2017
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Modut 3:
Psychologia zawodowa 50+

1.2 Przekonanie o wiasnej skutecznosci

Poczucie witasnej

Warunki konieczne:

skutecznosci 1. Wstepne wyjasnienie
_ celow Chyba nie
Umler_n to 2. Wyrazne standardy umiem tego
zrobic! pomiaréw celéw zrobié!
3. Ocena wysitku i
wiasnych
.y ‘i Strach /
i i umiejetnosci O
Osiagniecie Poczucie wiasnej .
%%me skutecznosci Porazka Bandur_a,
mozna wspomoc: 1_991;
1. zacheta Stajkovic &
. 2. opini AT oyef Luthans,
Satysfakcja pinig Dyskwalifikacja 2002
Bandura,
2009
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1.2 Przekonanie o wiasnej skutecznosci

* Przekonanie o wtasnej skuteczno$ci u osob starszych

Mechanizmy kontroli
poznawczej
-> bardzo dobry
-> lepsza kontrola nastroju

Umiejetnosci poznawcze e Zzanzgt

réznig sie znacznie w
grupach o starszym wieku
(w zaleznosci od wieku)

2. Opinia,
np. 360°

Przekonanie o wiasnej
skutecznosci:
+ wsréd osob starszych
- wsrdd osob mtodszych

Moge to
zrobic!

Osiagnigcie
celu

Zadowolenie

Artistico et al., 2003;
Mather & Knight, 2006;
Inceoglu et al., 2012

H Erasmus+
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“ Erasmus+

1.2 Przekonanie o wlasnej skutecznosci

Przekonanie o wlasnej skutecznosci rézni sie w zaleznosci od:
Wieku Ptci i wieku Wyksztalcenia i
* Niewielka * Mezczyzni: Majg wieku
Swiadomosé tendencje do * Osoby bezrobotne
wiasnych brakow niedoceniania z wyksztatceniem
» Jezelijest wiasnych wyzZszym majg
Swiadomos¢, umiejetnosci i tendencje do
najczesciej kompetenc;ji niedoceniania
stosowane jest » Kobiety: Majg wiasnej sytuaciji
unikanie tendencje do * Osoby
» Niedocenienie niedoceniania bezrobotnie o
wsrod kolegow wiasnych niewielkim Inceoglu
« Niedocenienie umiejetnosci i wyksztatceniu Segers &
wsréd miodszych kompetenc;ji (w majg tendencje do Bartram
kolegéw szczegolnosci niedoceniania 2012 ’
gospodynie wiasnych own sur\,/ey
domowe) umiejetnosci 2017 ’
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1.2 Przekonanie o wiasne] skutecznosci

Nowe, :,} Niejasne

nieznane celei
sytuacje srodki ich
e osiggniecia

1. Przezwyciezenie } B+¢d'n pg]QCI_e k Niepewnoéc’:

pesymistycznych mysli \?vfgg \(l)\lseow%/élgrllsa a Wy?a]SOSCI I

2. Opinia majgca na celu skutecznosé ruana

realistyczng ocene rl',I.O_S samoocena

3. Znalezienie potencjalnych - ieobiektywna A

barier i sposobow na ich _ samoocena ->! ’

;);)c;a.zneor:/;/: Zfbi(:;n eletnosel nled(.)cenlleme Vinokaur, van Ryn,

osiggniec Gramlich & Price,

1991,
Bandura, 1991
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1.3 Samoregulacja

Zachowania zwigzane z samoregulacja:

TEST DZIALANIE TEST WYNIK
— "1 — () =
| ¥ v
i Wybér lub
Ustalenie lub dostep Dostep do lub  Poréwnanie lub ocena " z{wczenie
X dzenie  danych w stosunku do 'y
do pozadanych zgroma ; tet h
A kryteriow priorytetowyc
stanow danych danych

t I * 1

* Reagowanie, brak dziatan proaktywnych.

« Samoocena jest rzetelna i obiektywna.
* Opinia jest konieczna.

* Proaktywne zachowanie poprzez przyznawanie autonomii
ztozonych zadan. Miller, Galanter,
Pribram, 1960
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1.3 Samoregulacja

Osiggniecie celu

Satysfakcja z Dobrobyt
Wyniki w prac
Y pracy | pracy — mentalny
Satysfakcja
Im wieksza wiara we wptywa réwniez
wiasng skutecznosé, na dobrobyt
Zalezy od wiary we tym bardziej i ciezej mentalny i
wiasng skutecznosé w ludzie pracujg zeby wiare we
zakresie osiggngc cele ... wiasng
*  motywac;ji Bardziej wytrwali skutecznosé Judge,
- wsparcia w pracy ludzie sg zadowoleni. Thoreson,
50+ dazg przede 2°E°'n
50+ czujg sie mniej wszystkim do 280$_ ’
yvspierani'w pracy niz satysfakcji ' Bandura,
ich mtodsi koledzy emocjonalnej 2009
| —O
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1.3 Samoregulacja

Optymalne wsparcie w celu przeniesienia nowych umiejetnosci

Model wsparcia: Ukierunkowane Model poznawczy:

+  Umiejetnosci doskonalenie + Strategie radzenia
uczenia sie krok umiejetnosci: sobie z
po kroku + * Wybor przezwycigzeniem
techniki odpowiednich strachu
Tworzenie zadan »  Wyobrazenie sobie
sprzyjajacej wiary » Stopniowe tajemnicy
we wiasne podnoszenie » Obserwacja
umiejetnosci ztozonosci podobnych
Duza wiara we autonomii kolegow
wiasne * Opinia o tym, co
umiejetnosci = mozna poprawi¢ /
bardziej ztozone jak wykry¢ luki
zadania
Sprzyja wynikom

Bandura, 2009
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1.3 Samoregulacja

Pracownicy 50+ wykazujg wiekszg aktywnos¢ lewej
przedczotowej czesci mdézgu

* Wieksze doswiadczenie, praktyczne know-how

+ Jezeli chodzi o uczenie sie z 50+:
> Skupianie sie na technice
> Od szczegdtu do ogotu (uczenie sie indukeyjne)
> Bezposrednie przenoszenie tresci do praktyki

- Cwiczenia i zadania zorientowane na praktyke/z zycia
wziete

> Krotkie sekwencje uczenia sie z regularnymi powtorkami

Amstrong-Stassen
& Templer, 2005
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1.3 Samoregulacja

Modut 3:
Psychologia zawodowa 50+

1. Emeryci

Nalezy wzig¢ pod uwage
wiek subiektywny osoby lub
lata pracy

Nalezy pomysle¢ o
gotowosci danej osoby do
przejscia na emeryture
Nalezy pomysle¢ o
optymalnym procesie

2. Osoby
szukajgce
racy 50+

+ Strata pracy na krotko
przed emeryturg, Zle
postrzegana spotecznie

* Niska samoswiadomos¢
wiasnych brakow

+ Reaktywacja gospodyn
domowych

przejscia » Niskie poczucie wtasnej
< Nalezy przygotowad sie wartosci Vinokaur, van
mentalnie na nowe role + Brak wiedzy o obecnych Ryn,
zyciowe trendach na rynku pracy Gramlich &
+ Aktywnos¢ na emeryturze + Trenowanie umiejetnosci Price, 1991,
radzenia sobie own survey
2017
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2. Jak by¢ przyjaznym wobec starzenia?

» Co oznacza wiek? (Podsumowanie wstepnej burzy mézgow)
> wiek biologiczny
> wiek subiektywny
o lata pracy
+ Pogorszenie sie sprawnosci fizycznych (aspekty biologiczne) ale nie
poznawczych
> Obnizona aktywnosc fizyczna, pogorszenie jako$ci zywienia sie,

» praca bardziej skomplikowana, trudniejsza (poznawczo), ale
mniej obcigzajgca fizycznie.

> Dostosowanie miejsc pracy i warunkéw pracy (modut 2):

fotele ergonomiczne, swieze owoce, firmowe programy sportowe,
dostosowane czasu pracy.

Ng & Feldman, 2008;
FitzGerald et al., 2017
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Modut 3:
Psychologia zawodowa 50+

InCounselling fo)

Opcjonalne cwiczenie 2 (10 min.)

Wymien gtéwne cechy pracownikéw 50+ w swoim przedsiebiorstwie / organizacji.

Cwiczenie 3. (10 min.)

a. Ktore wartosci w przedsigbiorstwie odpowiadajg cechom 50+7?
(Np. Warto$¢ przedsiebiorstwa: satysfakcja z pracy, poniewaz powoduje
wiekszg wydajno$c

b. Czy sg odpowiednie $rodki dla zwigekszenia zadowolenia z pracy dla
pracownikow 50+ w Twojej firmie?
W jaki sposdb promujesz przyjazne dla wieku informacje zwrotne w celu
wspierania satysfakcji wsréod oséb poszukujgcych pracy 50+?

LRt
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Psychologia zawodowa 50+

Dyskusja (20 min.)

o Jakie argumenty mogg przekonac twoich kolegbéw do ustalenia w organizaciji
wartosci przyjaznych dla wieku pracownikow?
o Lista argumentow i kontrargumentow!
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Podsumowanie

* Motywacja, wiara we witasne mozliwosci i samoregulacja
sg rozne w zaleznosci od grupy wieku, pfci i
wyksztatcenia

* Osoby 50+ prezentujg inne potrzeby i warto$ci.
+ Sg to informacje dla stworzenia marki pracodawcy.

» Osoby 50+ majg czesto problem z docenianiem wtasnej
osoby.

+ Osoby 50+ uczg sie w inny sposéb.

* Daje to obraz tego jak opracowac¢ mozliwosci uczenia sie
dla oséb 50+.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 21
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Modut 3:
Psychologia zawodowa 50+

InCounselling o)

Modut 3: Studium przypadku 2 Wdrozenie pracownika przyjazne dla wieku (nauka

samodzielna)

Imie i nazwisko

Pani Muster

Data urodzenia

XX.XX.1967

Adres
zamieszkania

Baden-Wrttemberg (potudniowo-zachodnia cze$¢ Niemiec)

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

Praktyka jako asystentka ds. zarzgdzania przemystowego

Stan rodzinny

mezatka, brak dzieci, matka wymagajgca opieki

Opis

Pani Muster ukonczyta szkote Srednig w 1985r. Nastepnie odbyta
praktyki jako asystentka ds. zarzadzania przemystowego w matej firmie
przemystowej zatrudniajgcej okoto 100 pracownikéw. Po ukonczeniu
szkoty byta zatrudniona w administracji/rachunkowosci finansowej. Jej
obowigzki obejmowaly np. rozliczanie faktur, rejestracje czasu,
korespondencje, koordynacje spotkan zarzadu.

Firma byta prowadzona przez wiasciciela. Nastepnie, siedem miesiecy
temu wieksze przedsiebiorstwo nabyto firme i scentralizowato procesy
administracyjne. W konsekwenciji, miejsce pracy Pani Muster zostato
przeniesione do nowej siedziby 30 km od jej dawnego biura. Pani
Muster po diugim czasie zastanowienia sie przyjeta nowe stanowisko w
obszarze rachunkowosci finansowe.

Obecnie doskwierajg jej ograniczenia zdrowotne (w zwigzku z jej
ramieniem).

Jest zatrudniona w niepetnym wymiarze godzin na trzy miesigce zeby
zaopiekowac sie swojg wymagajgcg opieki matka.

Nowa praca obejmuje tylko ksiegowos$é, np. kontrole faktur i
bilansowanie. Czuje sie ograniczona i ma wrazenie, ze nowe zadania w
nowej organizacji jg przerastajg. Co wiecej musi pracowac na systemie
ERP (planowanie zasobami przedsiebiorstwa), ktérego nie zna i ktéry
jest dla niej nowoscig. Nowy zespot sktada sie gtdwnie z miodych
kobiet, ktére zostaty w firmie po skonczeniu praktyki.

W zwigzku z nieobecnoscig Pani Muster i zatrudnieniem w niepetnym
wymiarze godzin w zwigzku z opiekg nad jej matka, w zespole pojawito
sie duze napiecie. Jej lider zespotu uwaza, ze Pani Muster nie ksztatcita
sie dalej i nie uczestniczyta w szkoleniach przez wiele lat, co jeszcze
bardziej utrudnia jej uczenie sie nowych tresci i procesow. Do tej chwili
odmawiata skorzystania z mozliwosci dalszego ksztafcenia sie,
poniewaz zawsze udawato sie jej samodzielnie opanowac powierzone
jej zadania. Potrzebuje tylko wiecej czasu i nalezy wzig¢ pod uwage
sytuacje jej matki, ktéra wymaga opieki.

Okreslenie
problemu

Jak mozna w tym przypadku przeprowadzi¢ wdrozenie pracownika
przyjazne dla wieku?

Erasmus+
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Studium przypadku 2 Wdrozenie (adaptacja) pracownika przyjazne dla wieku
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InCounselling ’) Modut 4:

Zachowanie organizacyjne 50+

Zeszyt Cwiczen uczacego sie: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy | Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

4. Zachowanie organizacyjne 50+ 120 min. str. 63 str. 36

Cele szkoleniowe

Na koncu tego kursu bedziesz w stanie kreowac¢ strategie organizacji z uwzglednieniem struktury

organizacyjnej, pomiarow wydajnosci i zachowan przywodczych w zakresie integracji
pracownikéw 50+, pracownikdw w okresie przejscia na emeryture i 0sob poszukujgcych
pracy50+.

Bedziesz wiedziat, jak wykorzystac:

* Najwazniejsze teoretyczne aspekty kultury organizacyjnej, motywacji
i przywddztwa.

» Sposoby i problemy wptywajgce na zachowania organizacyjne.
* Motywacje i inne aspekty behawioralne okreslonej grupy i / lub organizaciji.

» Plany integracji pracownikéw 50+, pracownikow w okresie przejsciowym oraz oséb
poszukujgcych pracy 50 + z kulturg organizacyjna.

»  Struktury i instrumenty motywujgce pracownikdw50 +, pracownikow w okresie
przejsciowym i poszukujgcych pracy50 + do dalszej pracy i nauki.

Stowa kluczowe modutu:

Kultura organizacyjna lub korporacyjna, rodzaje kultury organizacyjnej, model wartoSci
konkurujgcych, subkultury, motywacja, teorie tresci, teorie procesu, czynniki motywacyjne,
przywodztwo, style przywddztwa, ocena wydajnosci, system nagradzania

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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Zachowanie organizacyjne 50+
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Przeglad

1. Kultura organizacyjna lub korporacyjna
1.1. Funkcje i rodzaje kultury organizacyjnej.
1.2. Integracja wewnetrzna - wspotpraca z 50+.
1.3. Subkultury i réznice pokoleniowe.
1.4. Kontrakt psychologiczny.
2. Motywacja
2.1. Definicja motywaciji.
2.2. Teorie motywaciji.
2.2.1. Tre$¢ teorii motywacji.
2.2.2. Przetwarzanie teorii motywaciji.
2.3. Motywacja 0so6b starszych.
3. Przywédztwo
3.1. Definicja przywdédztwa.
3.2. Style przywodztwa
3.3. Styl przywdédztwa dla pracownikéw 50 +.
4. System oceny wydajnosci i nagradzania
4.1. Ocena wydajnosci starszych pracownikow
4.2. System nagradzania starszych pracownikéw
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1. Kultura organizacyjna lub korporacyjna

* Kulture organizacyjng i korporacyjng mozna zdefiniowac jako
wzor wartosci, standardéw, przekonan, postaw i zatozen, ktore
ksztattujg to jak sie zachowujemy i wykonujemy rozne rzeczy
(Amstrong, 2006), lub ktére kierujg zachowaniem cztonkdéw
organizacji (Schermerhorn et al., 2012).

» Jest unikalna dla kazdej organizaciji
» Jest w centrum zainteresowania wielu
naukowcow, teoretykow i praktykow
» Cechy kultury organizacyjnej (Kreiten and
Kinicki, 2013):
* wptywa na motywacje pracownikow,
zadowolenie i obroty
» zrodto przewagi konkurencyjnej; oraz
* wptyw kierowniczy
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." ". Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Ty Erasmus+ odzwierciedla wytacznie mysli autorow. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposob 60

uzytkowania zawartych tu informaciji.



InCounselling €) Modut 4:

Zachowanie organizacyjne 50+

Erasmus+ @

1.1 Funkcje kultury organizacyjnej

Adaptacja zewnetrzna — Co i jak nalezy osiggngc¢?

o sposoby osiggania celéw, zadania, ktore nalezy wykona¢, metody
stosowane do osiggniecia celéw i metody radzenia sobie z sukcesem
i porazka,

° sposdb w jaki pracownicy przedstawiajg swojg organizacje na
zewnatrz pokazujgc pozytywne wartosci,

o dotyczy kluczowych aspektéw organizacyjnych, takich jak misja,
strategia i cele, za ktérymi idg pomiary i poprawki.

Integracja wewnetrzna — Jak cztonkowie rozwigzujg problemy zwigzane z
wspotpracg ze sobg?

o stworzenie unikalnej tozsamosci,

> zdecydowanie kto jest cztonkiem grupy a kto nie,

> okreslenie nieformalnego zrozumienia tego, jakie zachowanie jest
akceptowane a jakie nie jest akceptowane i oddzielenie przyjaciét od
wrogow,
o stworzenie wspolnej tozsamosci i zaangazowania.
(Schermerhorn et al., 2012)
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1.1 Rodzaje kultury organizacyjnej (CVF)
Przyjazne _ Innowacyjne

miejsce pracy sposoby
| Klan | | Adhokracja | pracy
tradycja, lojalnos¢, osobiste wysoki poziom podejmowania
zaangazowanie, obszerne ryzyka, kreatywnosc,

elastycznos$¢, niepewnose,

socjalizowanie sig, praca . e 4 .
zespotowa, samozarzgdzanie |ndyW|dua_ oS pqde]mowr:}_nle
ryzyka i przesyt informacji

i wptyw spoteczny
- | | Hierarchia | | Rynek |

formalnosci, zasady, Osiagniecie celow.
standardowe procedury agniecie | .
. ) . - konkurencyjnos¢,
dziatania, procedury hierarchii produktywnosé, wydajnosé
Srodowisko pracy i bezosobowos¢ ’

sformé’;zs;wane i do pracy;
skupianie sie na

konkurencyjnosci
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1.3 Subkultury

» Subkultury oparte sg na wartosciach wspétdzielonych
przez grupe a nie przez organizacje jako catos¢ (Hift et
al., 2011, str. 469).

. .Sl,lbkulturx tworzone sg wewnatrz organizacji poniewaz
jej cztonkowie oddziatujg na siebie bezposrednio
czesciej niz z innymi osobami w organizacji

* Istnienie subkultury moze skomplikowaC rozwdj i
zarzgdzanie kulturg organizacyjng

+ Silne subkultury mozna czesto znalez¢é w grupach
roboczych, zespotach i grupach ds. specjalistycznych
projektow (pracownicy linii, technicy i profesjonalisci,
zarzad wyzszego szczebla)

* Subkultura moze by¢ stworzona w wyniku innych
aspektow, takich jak: ptec¢, rasa, pokolenie,
wyksztatcenie, religia, status rodzinny lub lokalne
podobienstwa (Schemerhorn et al., 2012).

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 8
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1.3 Rdznice pokoleniowe

* Réznice pokoleniowe mogg by¢ kluczowe przy tworzeniu subkultur w organizacji ze
wzgledu na wiele cech charakterystycznych dla kazdego pokolenia.

W dzisiejszym miejscu pracy najczestszymi pokoleniami sg mtodsze dzieci z wyzu
demograficznego (urodzone 1955-1964), Pokolenie X (urodzone 1965 — 1981) oraz
pokolenie milenium i pokolenie Y (urodzone 1982 — 2000) (Slocum and Hellriegel, 2011;
Shirilla, 2015).

« Kazde z tych pokolen ma rézne nawyki pracy, etyke i umiejetnosci porozumiewania sie

* Rézne pokolenia w organizacji, rozréznienie ich poprzez poziom korzystania z réznych
aspektow technologii spowoduje, ze organizacja bedzie tworzy¢ i oferowaé rézne
szkolenia stanowigce most dla luk pomiedzy tymi grupami pracownikow.

*  Wyniki badan Mossa i Martinsa (2014) wskazujg, ze istniejg znaczace réznice w
sposobie w jaki pokolenia postrzegajg okreslone wymiary kultury organizacyjnej,
charakteryzujgc pokolenie X jako bardziej cyniczne a pokolenie Y jako bardziej
pozytywne, optymistyczne i nawet w pewien sposéb bardziej idealistyczne jezeli chodzi
o prace.

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM )
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Cwiczenie 1. Quiz kulturowy: lle punktéw otrzyma twoja firma? (15 min.)
(dostepny na stronie: https://medium.com/the-mission/the-culture-quiz-how-high-does-your-
company-score-8bfb3af6c146)

Zakre$l odpowiedz, ktéra pasuje do ciebie najlepiej.

1. Czy twoje procesy rekrutacyjne sa doktadne, przyjazne i wydajne?
a) Zatrudnimy kazdego kto pojawi sie w drzwiach
b) Prébujemy przeprowadzi¢ ,due diligence” (zatrudni¢ osobe najbardziej
spetniajgcg wymogi stanowiska), ale czasami trzeba zatrudni¢ osobe najlepszg z
dostepnych
c) Stawiamy na ludzi! Zatrudnianie to powazne zajecie wiec zwracamy szczegolng
uwage zeby zatrudni¢ osoby najlepiej pasujgce do wartosci naszej firmy.

2. Jak opisatbys/opisatabys swoéj proces wdrozenia (,,wprowadzania na poktad”)?
a) Masz na mysli lotnisko? Zazwyczaj wybieram klase ekonomiczna...
b) Szkolimy ludzi do ich rél, a nastepnie rzucamy na pozarcie wilkom
c) Przyktadamy sie! Nasze procesy wdrozenia pracownika sg zaprojektowane tak,
zeby przekaza¢ im wiedze o tym kim jesteSmy, co robimy i w jaki sposdb do nas
pasujg

3. Czy méwisz o swojej wizji, wartosciach i celach w sposéb efektywny?
a) Nie znam naszych wizji, wartosci i celow.
b) Mysle, ze wiekszo$¢ osdb wie co tu robimy.
c) Krzyczymy z dachéw o naszej wizji, wartosciach i celach! Co wiecej, kierujemy sie
nimi. Pracownicy doskonale rozumiejg czym sie kierujemy i co chcemy osiggnaé.

4. Czy pracownicy rozumieja jaki majg wktad osobisty w cele firmy?
a) Dopoki zarabiajg, kto by sie tym przejmowat?
b) Jezeli dostali posade, musieli przeczyta¢ opis stanowiska pracy. To nie
wystarczy?
c) Nie bylibySmy w stanie osiggngé naszych celow bez wktadu kazdego z
pracownikéw — i upewniamy sie, ze to wiedzag.

5. Czy twoja firma daje mozliwos¢ ksztalcenia sie i rozwoju?
a) Mowy nie ma. Rob to w czasie wolnym.
b) Jezeli pracownicy chcg wzig¢ udziat w jakims kursie, poprzemy to.
c) No jasne — w firmie, poza firmg — zachecamy i wspieramy rozwoj pracownikow
zaréwno w obszarze zawodowym jak i osobistym.

6. Jak zarzadzasz swoimi ludzmi?
a) Podwtadnym nie mozna ufa¢ zeby robili co§ samodzielnie.
b) Pozwalamy pracownikom samodzielnie wykonywac ich prace, ale zazwyczaj ich
sprawdzamy
c) Wierzymy w przywoddztwo sytuacyjne. Nasi pracownicy sg wykwalifikowani i
ufamy, ze dadzg sobie rade — ale zawsze jestesmy dostepni jezeli nas potrzebujg

7. Jak Pana/Pani zespét kierowniczy rozwiagzuje konflikty?
a) Konflikt? Nie! Uciekaj!
b) O nie, nie znowu. Rozwigzywanie konfliktu to zto konieczne.
c) Kto mowi, ze konflikt musi by¢ czyms ztym? Wykorzystaj go jako mozliwos¢ do
nauki i rozwigzuj je z wyprzedzeniem!

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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8. Czy oferujesz sprawiedliwe wynagrodzenie?
a) Jakie jest minimalne wynagrodzenie? Tak, to by sie zgadzato.
b) Chcemy by¢ konkurencyijni, ale nie boimy sie celowo obnizaé koszty.
c) Zawsze chodzi o swiadczenia. Oferujemy konkurencyjne ptace, swiadczenia
dopasowane do potrzeb i mozliwos¢ dzielenia sie zyskami

9. Czy inwestujesz w wydarzenia budujace zesp6t?
a) Nasze motto to “tylko praca, zero zabawy”.
b) Czy coroczne przyjecie swigteczne sie liczy?
c) Nasze imprezy sg bombowe! Organizujemy regularne wydarzenia, zarobwno w
biurze jak i poza nim.

10. Czy pracownicy zostajg w firmie na diuzej?
a) Nie ktopocze sie juz nawet zeby nauczy¢ sie imion pracownikow.
b) Zazwyczaj zostajg na rok lub dwa, ale pdzniej wiekszos¢ z nich odchodzi.
c) Kiedy raz dotgczysz do naszej rodziny, trudno jest sie pozegnac. Wielu
naszych pracownikow jest z nami od 3-10 lat.

11. Czy Pani/Pana firma wspiera rownowage pomiedzy praca a zyciem?
a) Praca powinna by¢ twoim zyciem.
b) Wiemy, ze ludzie majg swoje zycie, ale praca jest na pierwszym miejscu.
c) Nie podchodzimy do tego na zasadzie praca vs. zycie — to wszystko jest zycie,
a rownowaga jest czyms niepodlegajgcym negocjacji. Przedtuzony urlop i
elastyczny harmonogram sg tu zastuzone.

12. Jak opisatbys$/opisatabys energie w swoim biurze?
a) Nudna - jestesmy tu tylko zeby dostaé wynagrodzenie
b) Skupiona — mamy cel i ciezko pracujemy, zeby go osiggnac.
c) Wspdtpracujgca — naszg wspolng pasjg jest osiggniecie celdw i skupiamy sie na
ciezkiej pracy jako zespot!

Sprawdz swéj wynik! Policzy ilos¢ zakreslonych odpowiedzi a , b ic

bardziej w rozwo;j

W zamian za to bedag

pracy.

Wiekszos¢ odpowiedzi ,,a™:

W twojej firmie zupetnie
brakuje zdrowej kultury.

Od mikro-zarzadzania przez
przepracowanie do braku
celu firmy — nic dziwnego,
ze pracownicy odchodzg
przed zakohczeniem okresu
probnego. Zeby zmieni¢ cos
w firmie, musisz inwestowac

pracownikéw i ich dobrobyt.

chetniej przyktadac sie do

Wiekszos¢ odpowiedzi b

Kultura w twojej firmie jest
na tyle silna zeby
pracownicy byli zadowoleni
— ale jest mafo
prawdopodobne, ze zostang
na dfuzej.

Chociaz twoje cele sg jasne
i probujesz tworzy¢
mozliwosci dla swoich
pracownikéw, otrzymujg oni
wsparcie tylko wtedy kiedy o
nie poproszg. Radzicie
sobie lepiej niz wigkszos¢
firm, ale mogtbys skorzystac
z Kilku trikéw Zeby sie
wyroznic.

Wiekszos¢ odpowiedzi ,.c”:

Twoja kultura jest
doskonatym przyktadem dla
innych firm

Wiecie kim jestescie jako
firma i nie chcecie tracic¢
wartos$ci, celow i wizji.
Pompujecie ludzi,
inwestujecie w nich zeby po
przyjsciu do pracy mogli
dziata¢. Inwestujecie w
kulture firmy (w i poza
pracg) — w rezultacie
pracownicy chcg osiggac
cele jako zespot.

Erasmus+
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Pytania do dyskusiji:

1. Poréwnaj i omow swoj wynik z wynikami innych uczestnikow.
2. Czy jeste$ zaskoczony/zadowolony ze swojego wyniku?
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2. Motywacja
J

Motywacja definiowana [i(est jako _sity wewnetrzne danej osoby
odpodwiedzialne za kierunek, poziom i wytrwatosc¢ jej wysitkow 'w pracy
> Kierunek oznacza wybor danej osoby, ktorej prezentuje sie
liczne mozliwe alternatywy (np. dazenie w pracy do jakosci,
ilosci, lub obu jednoczesnie)
o Poziomy oznaczajg ilos¢ wysitku jaki wykazuje dana osoba (np.
duzy lub niewielki'wysitek)
o Wytrwato$¢ oznacza czas jaki osoba poswieca na dane
dziatanie (np. dalej prébuje lub podaje sie kled¥ cos$ okazuje sie
trudne do osiggniecia) (Schermerhorn et al., 2012).

» Kilkanascie teorii wyjasnia motywacje. Wiekszo$¢ mozna podzieli¢
na dwie grupy: teoria tresci i tedria procesu.

+ Wazne teorie tresci to: teoria hierarchii potrzeb, teoria trychotomii
potrzeb i teoria dwuczynnikowa

*  Wazne teorie procesu to: teoria oczekiwan i teoria ustalania celow

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 1
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Teoria hierarchii potrzeb

wg Abrahama Maslowa

» Jedna z najpopularniejszych teorii motywac;ji

* Wedlug Maslowa, ludzie sg motywowani
potrzebg zaspokojenia okreslonych potrzeb

* Mowigc ogolnie, potrzeby nizszego szczebla
muszg by¢ spetnione zanim potrzeby
wyzszego szczebla stang sie wazne.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 12
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Teoria dwuczynnikowa

wg Fredericka Herzberga

Zasada Wedtug tej teorii, zadowolenie i niezadowolenie
- dw:gfﬁg:j';:w“ _ nie sg na przeciwnych koncach tego samego
kontinuum, ale sg oddzielnymi stanami. Innymi
stowy, przeciwienstwem duzego zadowolenia z
pracy nie jest niezadowolenie z pracy, a raczej
niewielkie zadowolenie z pracy. Podobnie,
przeciwienstwem duzego niezadowolenia jest
niewielkie niezadowolenie. Oznacza to, ze
czynniki wptywajgce na zadowolenie sg inne niz
te prowadzace do niezadowolenia i odwrotnie.

Teoria dwuczynnikowa Herzberga Two Factor Theory (Herzberg)
. . Pracownicy nie -
Pracownicy nie - sa Pracownicy sg
sg zadowolen{l Czynniki, niezadowoleni | | Czynniki | zadowoleni i
zmotywowani | higieny ale nie sg motywujace zmotywowani
zmotywowani
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 13
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Teoria oczekiwan

wg Victora Vrooma

Motywacja w pracy zalezy od relacji pomiedzy trzema czynnikami oczekiwan.

Prawggzilt(jlc‘)”;i::'lestwo Narzedzia Wartosc
o e Przekonanie, ze Stopien, do ktérego
wyd "ded brvch x istnieje zwigzek x nagrody s3
prov!l:' zi¢ do dobryc pomiedzy dziataniem doceniane
wynikow a celem.
Motywacja
Powéd dziatania
HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 14
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Teoria sprawiedliwosci

wg. John Adams

» Ludzie motywowani sg sprawiedliwoscig i jezeli Osoba 0s. referencyjna
wykryja niesprawiedliwos¢ pomiedzy naktadem a T A
wynikiem swoim i ich grupy referencyjnej, beda

dazy¢ do dostosowania swoich naktadéw zeby
osiggngc¢ sprawiedliwosé.

« Jezeli osoba uwaza, ze jest traktowana
niesprawiedliwie w stosunku do innych, bedzie
zmotywowana do dziatania w taki sposéb, zeby
zmniejszy¢ niesprawiedliwos¢ poprzez:

* zmiane naktaddw pracy poprzez mniejszy wysitek w wykonywanych pracach
* zmiang otrzymywanych nagrdd przez proszenie o lepsze traktowanie

« zmiane punkéw poréwnawczych tak, zeby rzeczy wydawaly sie lepsze

* zmiane sytuacji przez odejscie z pracy (Schermerhorn et al., 2012).

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 15
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Teoria ustalenia celow

wg Edwina Locke

* Podstawowym zatozeniem jest, ze cele moga
bardzo motywowac jezeli sg odpowiednio ,
okreslone i dobrze zarzgdzane Anguzouecie
« Wedtug teorii cele specjalne i bedace . .
wyzwaniem wraz z odpowiednig opinig
przyczyniajg sie do lepszego wykonywania

Dostosowanie | 5 Przypisanie
systemu nagréd’ r celow do
do wynikow dzialow

N 1. %
zadan. P SA —
{2agarantowarie | Teoria 7 N
! skupieniasiena | yctalenia || Otrstlenic
. Fa [} waznych 1 \ colow
Ustalenie celow | abazarach U celéw ‘
- A 4 \)_ : \,'
Specjalne Nl
. P " ' Zwrocenie si
Wymierne TS | emmEe
Osiggalne —-— (o)
To— niaj —
Konkretne il
A} Terminowe 4
HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 16
." ". Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Ty Erasmus+ odzwierciedla wytacznie mysli autorow. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposob 68

uzytkowania zawartych tu informaciji.



InCounselling €°) Modut 4

Zachowanie organizacyjne 50+

Cwiczenie 2. Motywacja dorostych 50+ (15 min.)

Zgodnie z przedstawionymi teoriami motywacji oraz odnoszgc sie do twojej wiedzy i
doswiadczenia:

Zdefiniuj czynniki motywacyjne, ktére mogg mie¢ znaczenie dla pracownikow50 + i 0sob
poszukujgcych pracy50 +.

“ Erasmus+ @

3.1 Przywaodztwo

»  Oxford English Dictionary definiuje przywoédztwo jako dziatanie prowadzace grupe ludzi
lub organizacje, lub zdolno$¢ do tego.

« Dafti Marcic (2001, s.168) stwierdzili, ze przywodztwo jest wykorzystywane do
motywowania pracownikéw do przyjmowania nowych zachowan i, w przypadku
niektérych strategii, do wnoszenia nowych wartosci i postaw.

*  House et al. (2004, s. 15) uwazajg przywodztwo za zdolno$¢ jednostki do wplywania,
motywowania i umozliwiania innym (jej zwolennikom) przyczyniania sie do skutecznosci i
sukcesu organizacji, ktérych sg cztonkami.

*  Przywodztwo to proces wywierania wptywu na innych oraz proces wspierania
indywidualnych i zbiorowych wysitkéw w celu osiggniecia wspolnych celéw (Yukl, 2006).

*  Przywodztwo to proces wptywu spotecznego, w ktérym lider dgzy do dobrowolnego
udziatu podwtadnych w dgzeniu do osiggniecia celéw organizacji (Omolayo, 2007).

*  Przywoddztwo to proces inspirowania innych do ciezkiej pracy w celu wykonania waznych
zadan (Schermerhorn, 2008).

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 18
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3.1 Przywaodztwo

Istniejg cztery cechy wspdine dla definicji przywddztwa:

> Przywodztwo to proces miedzy przywodcg a nasladowcami;

° Przywodztwo obejmuje wptyw spoteczny;

> Przywodztwo wystepuje na wielu poziomach w organizaciji
(przywoddztwo obejmuje mentoring, coaching, inspirowanie
i motywowanie na poziomie indywidualnym, liderzy buduja
zespoly, generujg spojnosc i rozwigzujg konflikty na poziomie
grupy, a wreszcie liderzy budujg kulture i generujg zmiany na
poziomie organizacyjnym);

o Przywodztwo koncentruje sie na realizacji celu.

(Northouse, 2007)

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 19
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3.2 Style przywodztwa

« Styl przywddztwa to sposéb i podejscie do kierowania,
realizacji plandw i motywowania ludzi.

« Styl, z ktérego korzystajg poszczegolne osoby, oparty
na ich przekonaniach, wartosciach i preferencjach, a
takze na kulturze organizacyjnej i normach, ktore bedg
zachecac niektorych i zniechecac innych.

« Mozna wiec powiedzie¢, ze istnieje tyle stylow
przywodztwa, ile jest liderow.

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 20
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3.2 Styl przywodztwa Lewina

) A

fﬁ‘ j

Autorytarny Partycypacyjny

Liderzy delegujacy lub
liderzy wolnej reki
przekazujg grupie

niewielkie lub zadne

Liderzy autorytarni Liderzy partycypacyjni
kierujg i kontrolujg zachecaja grupe
wszystkimi do uczestnictwa, ale
dziataniami bez zachowujg ostateczny
znaczgcego gtos w procesie
uczestnictwa innych podejmowania decyzji.
cztonkoéw zespotu.

wskazowki.
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3.2 Style kierowania wg siatki
Blake'a i Mouton

Zarzadzanie Zarzadzanie
klubowe zespotowe

Wysokie

'ﬁl
el
=
o Zarzadzanie $rodka drogi
()
s
<
fe] . q
Al Zarzadzanie Zarzgdzanie
bierne autorytarne
2
4
2
2
Niskie Dbanie o wyniki Wysokie
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3.2 Przywodczy styl Likerta

Styl eksploatacyjny

Jest oparty na jednostronnym sposobie
komunikacji

Podejmowanie decyzji jest
scentralizowane

W oparciu o zagrozenie i strach

Styl konsultacyjny

Komunikacja jest dwukierunkowa, ale
komunikacja w gore jest ograniczona.
Jest oparty na odpowiednich nagrodach
Podejmowanie decyzji jest ograniczone
i zdecentralizowane

Zrédto: Styl przywddczy Likerta, 1967

- Erasmus+

Styl dobrotliwy

» Istnieje jednokierunkowa komunikacja
* Opiera sie na nagrodach
» Proces decyzyjny jest scentralizowany

Styl partycypacyjny

Ten styl przywdédztwa oparty jest na
udziale grupowym

Komunikacja jest dwukierunkowa
Podejmowanie decyzji jest
zdecentralizowane

3.2 Przywodztwo transakcyjne vs
Przywdodztwo transformacyjne

Przywoédztwo transakcyjne

Przywoédztwo transformacyjne

Liderzy sg $wiadomi zwigzku miedzy wysitkiem a nagrodag

Przywaédztwo jest responsywne, a jego podstawowa orientacja
dotyczy aktualnych problemoéw

Przywédcy polegajg na standardowych formach nakianiania,
nagradzania, karania i sankcji w celu kontrolowania
zwolennikéw

Liderzy motywujg wyznawcéw, wyznaczajgc cele i obiecujgce
nagrody w zamian za pozadang wydajnos¢

Przywédztwo zalezy od sity lidera, w celu wzmocnienia
podwiadnych na rzecz pomysinego ukonczenia sprawy

Przywaédcy czesto wykorzystujg wiedze techniczng do
okreslenia procesu zmian

Liderzy wzbudzajg emocje u swoich nasladowcdéw, co motywuje
ich do dziatania poza ramami tego, co mozna okresli¢ mianem
relacji wymiany

Przywodztwo jest proaktywne i tworzy nowe oczekiwania
nasladowcow

Liderzy wyr6zniaja sie zdolnoscig do inspirowania

i zapewniania zindywidualizowanej uwagi, stymulacji
intelektualnej i wyidealizowanego wptywu na swoich
zwolennikow

Liderzy tworzg mozliwosci uczenia sie dla swoich nasladowcéow,
motywuijg i pobudzajg obserwatoréw do rozwigzywania
problemoéw

Liderzy posiadajg dobre umiejetnosci w zakresie wizji, retoryki i
zarzadzania, aby rozwing¢ silne emocjonalne wigzi z
wyznawcami

Online course
e

Przywédcy poszukujg adaptacyjne rozwigzania, aby
zaangazowac serca i umysty w proces zmian

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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“ Erasmus+ o
3.2 Styl przywodztwa dla osob 50+

Nalezy sie odnosi¢ do cech pracownikéw +50 w procesie wyboru odpowiedniego

stylu przywoédztwa (Yu & Miller, 2005):

Wartosci pracy Postawy w pracy Oczekiwania dotyczace
pracy
Pracuj ciezko Promocja pracy Nagroda pieniezna i
Lojalnos¢ wobec praco- Lojalnos¢ wobec praco- uznanie
wnika dawcy Bezpieczenstwo pracy
Praca w zespole Roéwnowaga migdzy pracg a Liberat
tancuch polecen rodzing Poczucie uprawnienia
Pragnienie zarzgdzania Réwnomiernosce i rytm Wysoce konkurencyjna
Wyzwania techniczne Formalnos¢ praca
Zaangazowanie Promocja krok po kroku
Paternalizm korporacyjny Autorytet

Pracownikp

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 25

Cwiczenie 3. Dyskusja (18 min.)

1. Opisz odpowiedni styl przywddztwa dla pracownikowb0 + oparty na
indywidualnych cechach pracy.

2. Czy istnieje jaki$ zwigzek miedzy czynnikami motywacyjnymi a stylem
przywodztwa dla pracownikéw50 +?

3. Czy w wyborze stylu przywddztwa nalezy uwzgledni¢ czynniki motywacyjne (w
Jaki sposob)?

Ta " rasmus+ o<_:|zwiercie_d|a wytgcznie ‘myéli a"utor(’)w. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 73
uzytkowania zawartych tu informacji.
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4.1 Ocena wydajnosci pracownikow 50+

* Pracodawca musi oszacowac, czy bardziej korzystne jest
dostosowanie systemu wydajnoSci, czy "tez pracownik
powinien sie dostosowac (Bird, 2014).

« Starsi pracownicy powinni otrzymywac¢ sprawiedliwe
standardy pomiaru wydajnosci; celow wydajnosciowych
dla starszych pracownikdw nie mozna stosowacC zawsze
w tych samych okolicznosciach i na ich wptyw moze mie¢
wiek pracownika.

« Starsi pracownicy sg na ogot tak samo zmotywowani jak
mtodsi pracownicy; czesto sg bardziej Swiadomie
zaangazowani w wydajnosé; powinni mieé zatem te same
mozliwosci przyczynienia sie do osiggniecia celu
o\;ganlzacp; powinni_ mie¢ réwny dostep do szkolen.
(Vasconcelos, 2015; Zwick i in., 2013).

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 27
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4.2 System nagrod dla pracownikéw 50+

* Nagroda jest postrzegana przez odbiorce jako pozgdana zacheta i jest
uzyskiwana w wyniku dziatania. Aby postrzega¢ zachete jako
pozytywng, nagroda musi spetnia¢ potrzeby odbiorcy.

* Poniewaz kazdy pracownik ma inne potrzeby, nie ma ogdlnej
pozadanej nagrody dla wszystkich pracownikéw.

* Aby zaprojektowa¢ motywujgcy system nagrody, ciezka miara
wewnetrznej kompensacji powinna by¢ potgczona z tradycyjnymi
miarami zewnetrznej kompensacji (McCoy, 2012).

* Oprécz nagréd pienieznych, wspoétczesni pracownicy chcg i coraz
bardziej wymagajg roznorodnoséci nagréd i wyboru nagrody.

Cwiczenie 4. Dyskusja

Jakg rekompensate wliczatby$ w plan swiadczeh dla pracownikéw 50+7?

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 28
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Cwiczenie 4. Dyskusja (7 min.)

Jakie wynagrodzenia zawartbys/zawartaby$ w planie wynagrodzen kafeteryjnych dla
pracownikow 50+?

Bl Erasmus+ @

Podsumowanie

* HR 1: Kultura organizacyjna w sensie integrowania
starszych pracownikow w site roboczg ze wzgledu na
réznice pokolen.

« HR2: Odpowiednie style przywodztwa dla starszych
pracownikow zgodnie z ich charakterystyka.

* Doradca 1: Wybdr odpowiedniej motywaciji ze
wzgledu na teorie motywaciji i potrzeby starszych
pracownikow.

« Doradca 2: Kluczowe elementy nagradzania
starszych pracownikow w oparciu o ich wiek.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 29
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Modut 4: Studium przypadku 3: Optymalne zachecanie os6b 50+ w miejscu pracy (15 min.)

Imie i nazwisko | Pan Muster

Data urodzenia | xx.xx.1955

Adres Hessen (zachodnia cze$¢ Niemiec)

zamieszkania

Najwyzsze Praktyka jako wykwalifikowany technik do wytwarzania narzedzi.
kwalifikacje Posiada kwalifikacje mistrza
edukacyjne

Stan rodzinny Zonaty, brak dzieci

Opis Pan Muster ukonczyt szkote srednig i odbyt praktyke blisko swojego
miasta rodzinnego. Po praktyce pracowat przez pie¢ lat jako
wykwalifikowany technik do wytwarzania narzedzi. Nastepnie rozpoczat
dodatkowg praktyke w celu zdobycia tytutu mistrza w tym samym

zawodzie. Ukohczyt jg z bardzo dobrym wynikiem.

Od poczatku praktyki w 1970r. ciggle pracuje w tej samej firmie. Od

1985r. jest kierownikiem ds. budowy narzedzi.

Pracodawca i kierownicy bardzo cenig sobie jego wiedze techniczna.
Pomimo tego, ma coraz wieksze problemy w relacjach z
wspotpracownikami i z zajmowaniem sie praktykantami i mtodszymi
wykwalifikowanymi pracownikami / kolegami w sposob przyjazny dla
wieku. Jego styl przywodztwa jest coraz bardziej zarzgdzajgcy
(okreslony). Dane fluktuacji w jego dziale rosng, co jest duzym
problemem ze wzgledu na braki wykwalifikowanych pracownikéw. Nie
jest otwarty na konsultacje w tym temacie. Zamiast tego, odwotuje sie

do dobrych wynikéw w swoim dziale.

Dyrektor Regionalny przeprowadzit z nim w zesztym roku kilka
konsultacji, ktore nie zakonczyly sie powodzeniem. Poniewaz nie
znaleziono satysfakcjonujgcego rozwigzania, zwrocono sie do HR zeby

dziat ten znalazt odpowiednie rozwigzanie dla wszystkich uczestnikow.

Okreslenie Problem otwarty: Jakie rozwigzanie uwazasz za zasadne?

problemu
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Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 76
uzytkowania zawartych tu informacji.




InCounselling €°) Modut 4

Zachowanie organizacyjne 50+

Studium przypadku 3: Optymalne zachecanie oséb 50+ w miejscu pracy

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 77

uzytkowania zawartych tu informacji.



Modut 4:
Zachowanie organizacyjne 50+

o)

InCounselling

Modut 4: Studium przypadku 4: Poprawa wynikow przyjazna dla wieku (15min.)

Imie i nazwisko Pani Anna Nowak

Data urodzenia i | 22 maja 1961r., Katowice
miejsce / wiek

Miejsce Katowice, wojewddztwo $lgskie

zamieszkania

Najwyzsze tytut magistra finanséw i zarzadzania, Uniwersytet Ekonomiczny, tytut

kwalifikacje uzyskany w trakcie jednoczesnej pracy na petny etat

edukacyjne

Stan rodzinny zamezna, magz przeszedt juz na emeryture, 2 dorostych dzieci mieszka
oddzielnie

Opis sytuacji Anna zaczeta swojg kariere zawodowg jako ksiegowa w wieku 19 lat, od razu

po ukonczeniu szkoty $redniej. Od tego czasu zawsze byta przypisana do
zadan zwigzanych z ksigegowoscig, finansami i kontrolg, ktdére uwazata za
interesujgce i zapewniajgce jej stabilnos¢ kariery.

Firma przeszta znaczng transformacje w ostatnich 35 latach i z firmy publicznej
przeksztaicita sie w 100% firme prywatng. W ostatnim dziesiecioleciu Firma
wdrozyta kilkanascie inicjatyw reorganizacyjnych, w tym zwolnienia grupowe i
inne inicjatywy optymalizacyjne. Ze wzgledu na jej zaangazowanie i oddanie,
Anna zawsze byta bardzo efektywna gwarantujgc firmie stabilny rozwd;.

W trakcie roéznych inicjatyw zwigzanych ze zmianami w zarzgdzaniu przez
ostatnie 5 lata, stato sie jasne, ze Anna musi sie lepiej dostosowa¢ do nowej
rzeczywistosci, w ktérej ptynnosé postugiwania sie jezykiem angielskim jest
konieczna. Nowe projekty wymagajg elastycznosci, zaakceptowania ztozonych
zadan, umiejetnosci pracy w $rodowisku wielokulturowym i natychmiastowego
odpowiadania na prosby klienta wewnetrznego tak, zeby wykazac sie
doswiadczeniem zawodowym.

Anna nie czuje sie obecnie komfortowo zeby podjgé sie tych zadan. Brakuje jej
postawy proaktywnej zeby sprosta¢ wymaganiom klientdbw wewnetrznych.
Przekazujg oni jej bezposrednim menadzerom negatywng opinie na temat
wynikéw Anny narzekajgc na jakos¢ i czas dostawy ustug.

Okreslenie Bezposredni menadzer Anny chcg odblokowac jej potencjat i wyniki tak, zeby
problemu przeorganizowata swoje cele i miata wiekszy wktad w nowe projekty.

Anna chce zosta¢ przy swojej obecnej roli do chwili przejScia na emeryture i
chce otrzymywac wyzsze wynagrodzenie w zwigzku z latami jej doswiadczenia
w firmie.

LRt
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Zarzgdzanie wiedzg i informacjg

Zeszyt ¢wiczen uczacego sie: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy | Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

5. Zarzadzanie wiedzg i informacja 120 min str. 88 str. 47

Cele szkoleniowe

Na zakohczenie kursu bedziesz w stanie zastosowa¢ odpowiednie metody zabezpieczania
wiedzy i dostarczania informacji z wykorzystaniem technologii, biorgc pod uwage
charakterystyke grup docelowych (pracownicy 50+, pracownicy w okresie przejSciowym,
bezrobotni 50+).

Dowiesz sig, jak:

» Zrozumie¢ techniki zarzgdzania wiedzg w celu lokalizowania, pozyskiwania,
przechowywania,  wykorzystywania, tworzenia i  przekazywania informacji
w firmie odpowiednio — zgodnie z biznesem i kulturg uczenia sie.

* Przygotowa¢ pracownikéw w wieku 50+ / bezrobotnych 50+ do samodzielnego i
skutecznego pozyskiwania, zarzgdzania i udostepniania informacji, szczegdlnie w
odniesieniu do proceséw w pracy i podczas poszukiwania pracy.

Woyjasni¢ korzystne i utrudniajgce kryteria proaktywnego zarzgdzania wiedzg i
przekazywania informaciji.

» Oceniac kryteria dobrego zarzgdzania wiedzg w organizacji przyjaznej osobom starszym.

+ Zastosowac w praktyce rozne narzedzia na rzecz efektywnego zarzgdzania informacjq i
przekazywania informaciji.

+ Wskazywaé osobom starszym, w jaki sposob przekazywaé informacje
w uzyteczny sposob w celu profesjonalnego dziatania i nauki innych.

Stowa kluczowe modutu:

informacja, wiedza, zarzgdzanie wiedzg, lokalizacja wiedzy, nabywanie, tworzenie, rozwijanie,
przenoszenie wiedzy, uzywanie wiedzy, zabezpieczenie wiedzy, zachowanie wiedzy, uczenie sie

cate zycie, strategie uczenia sie.
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Cwiczenie wprowadzajace

Cwiczenie 1a. Burza mézgéw (5 min.)

Prosze odpowiedzie¢ na dwa ponizsze pytania.

Co dla ciebie znaczy wiedza?

Jakie kluczowe elementy obejmuje zarzgdzanie wiedzg?
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Przeglad

1. Znaczenie wiedzy w organizaciji

N

Zarzadzanie wiedzg w organizacji.

2.1 Strategie, metody i procesy zabezpieczania wiedzy.

2.2 Wybrane etapy procesu zarzadzania wiedzg..
Lokalizowanie wiedzy w organizaciji.

Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i przekazywanie wiedzy.

Wykorzystanie wiedzy w organizacji.

o 0~ w

Wykorzystanie technologii w celu umozliwienia zréwnowazonego
zabezpieczenia wiedzy.

7.  Zachowanie wiedzy w organizaciji.
7.1 Jak przechowywac i zabezpiecza¢ informacje i wiedze?

7.2 Jak zorganizowac funkcjonujgcg spotecznos¢ absolwentow?

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 5

“ Erasmus+ ‘ >

1. Znaczenie wiedzy w organizacji

Wie j i i iamn, rynku
pracy.

Przewaga konkurencyjna przedsiebiorstw budowana jest w oparciu o wiedze
pracownikdéw. Przedsiebiorstwo, ktére ma wiekszg, wiedze, umiejetnosci i
kompetencje wygrywa wyscig z konkurentami.

*  Wiedza, obok umiejetnosci i kompetenciji, stanowi istotny element funkcjonowania
zawodowego jednostki.

* Systematycznie ro$nie zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowanych pracownikéw
0 okreslonym poziomie wiedzy.

* W szczegolnosci na pracownikdw, ktérzy sg gotowi do podnoszenia swoich
kwalifikacji, mobilnych w kontekscie poszczegdlnych sektoréw gospodarczych i
elastycznie reagujacych.na przemiany..

HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 6
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1. Znaczenie wiedzy w organizacji

Czym jest informacja i wiedza?

2redio: htps:MwWW.quOra. mmwmummmmm

HTTPAAWVIWINSOPLUS.COM 7

-Erasmus+ :
1. Znaczenie wiedzy w organizacii

Kategorie wiedzy

wskazuje kto jest

o Sl ° - B specjalistg w okreslonej
— - © 8 £ P dziedzinie wiedzy, jaki jest
ek SIe do zwyczajowo E s £ M jego zakres wiedzy i jakie
sformalizowanej i s E 2 N ma zdolnosci aby moc
skodyfikowanej wiedzy H = przekazywa ja
s podmiotom potrzebujagcym
wiedze
Odnosi sie do praw Odnosi sie do umiejetnosci
wystepujgcych w naturze, wykonywania danych zadan lub
organizacji, umysle czynnosci. W szerszym zakresie
cztowieka i spoteczenstwie odnosi sie do kompetencji
pracownikow.
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 8
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1. Znaczenie wiedzy w organizacji

Z punktu widzenie planowania i wdrazania procesu zarzadzania wiedzg
istotny jest ponadto podziat na:

* wiedze jawng oraz

+ wiedze ukrytg (Kowalczyk, Nogalski 2007)

Planowanie i wdrozenie
- Zarzadzanie wiedzg

HTTP://WWW.IN5S0PLUS.COM e
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2.1 Strategie, metody i procesy

zabezpieczania wiedzy

Zarzadzanie wiedzg wigze sie z: Wazne jest ustalenie:
¢ organizacyjnym uczeniem sie, + odpowiednich technik
- przeksztatcaniem wiedzy utatwiajacych procesy zwigzane
indywidualnej w wiedze z nabywaniem,
zbiorowg przekazywaniem,
(Zajac, 2014) przenoszeniem i poszukiwaniem

wiedzy organizacyjnej
* potencjatu kazdego pracownika
— w tym wiedzy poufnej

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 10

-Erasmus+
2.1 Strategie, metody i procesy

zabezpieczania wiedzy

Zarzgdzanie wiedzg stuzy¢ powinno zawsze realizacji okreslonej strategii
organizacji. Mozna jednak wskazac¢, ze w ramach realizacji procesu
zarzadzania wiedzg organizacje na ogot dgza do:

* wykorzystania posiadanych zasobéw wiedzy,
* poszukiwania oraz absorbowania zewnetrznych zasobdw wiedzy,

» stworzenia dogodnych warunkéw, w ktorych wszyscy uczestnicy
procesu decyzyjnego czuliby sie zobowigzani do dzielenia sie
posiadanymi zasobami wiedzy i do jej kreowania.

(Kisielnicki 2004)

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 1"
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8 Erasmus+
2.2 \Wybrane etapy procesu

zarzadzania wiedzg

- Etap 1:
Identyfikacja i lokalizacja wiedzy w organizacji
- Etap 2:
Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i przekazywanie W|edzy W
organizacji . ™
- Etap 3:

Wykorzystanie wiedzy w organizacji

stp 5

Jak rozpowszechniac¢ informacje lub wiedze M Step
. S, . N . l Step 5
i zapewnic ich czeste uzywanie w firmie? Vs Step 5

Tep 4

HTTP://IWWW.INS0PLUS.COM 12

B Frasmus+ @
2.2 \Wybrane etapy procesu‘

zarzadzania wiedzg

+ Etap 4:
Wykorzystanie technologii umozliwiajgcej zabezpieczenie wiedzy
*  Wazne kwestie do przemyslenia!
o Jak zaangazowac pracownikow 50+ do korzystania z platform cyfrowych?

> Jak zmotywowac¢ pracownikéw 50+ do pracy, do zmiany postaw w pracy oraz
do korzystania z nowych technologii w pracy p .

+ Etap 5:
Zachowanie wiedzy w organizacji

*  Wazne kwestie do przemyslenia! >
o Jak przechowywac i zabezpieczy¢ zasoby informacji i Wiedze,r_vw, y s;eps:’n

. , . . §
Jak zorganizowa¢ dobrze funkcjonujgcyg %p;“ﬂa
L 4k 4 ” e S
spotecznosc¢ “absolwentéw” (bytych pracownikéw)? L
HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 13
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2. Zarzadzanie wiedzg w organizacji

Cwiczenie 1b. (10 min.)

Oméw wyniki Cwiczenia 1a biorac pod uwage nastepujgce aspekty:
» Co jest najwazniejsze w procesie zarzgdzania wiedzg?

» Jakie elementy w tym procesie sg najistotniejsze/ ktére sg dla ciebie najwiekszym
wyzwaniem?

“Erasmus+ @
3. Lokalizowanie wiedzy w

organizacji

Z punktu widzenia pracownika wazne jest zidentyfikowanie istniejgcych zasobow
wiedzy w przedsiebiorstwie.

Celem identyfikacji wiedzy jest:

= lokalizacja wiedzy i dziedzin know-how posiadanych przez rézne grupy
pracownikow, w tym pracownikow 50+;

= okreslanie istniejgcych i waznych zasobow wiedzy, ktére powinny by¢ zachowane w
organizacj;

= identyfikacja luk miedzy zasobami wiedzy a potrzebami organizacyjnymi
w odniesieniu do okreslania krokdw majgcych na celu uzupetnienie brakéw;

= okreslenie skutecznych sposobow transferu wiedzy dla organizaciji.
(Jedrych, 2016; Zhunge 2006, pp. 571-592):

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 15
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Zarzadzanie wiedzg i informacjg

3. Lokalizowanie wiedzy w organizacji

Cwiczenie 2. Praca w grupach (10 min.)

Z jakich narzedzi korzystasz/ ktére polecasz w celu lokalizowania
wiedzy w swojej organizacji?

-Erasmus+ @
3. Lokalizowanie wiedzy w

organizacji

Narzedzia do identyfikacji wewnetrznych zrédet wiedzy, w tym
znajomosci pracownikow5s0 + (Jedrych, 2016):

* analiza indywidualnych umiejetnosci pracownikow,
+ lista danych o wewnetrznych ekspertach, ktéra utatwia
lokalizowanie specjalistycznej wiedzy,

* mapowanie wiedzy,
* mapy zasoboéw informacyjnych,

* matryce wiedzy.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 17
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28 Frasmus+

3. Lokalizowanie wiedzy w
organizacji

Wiedza organizacyjna jest przechowywana w sieciach i relacjach, w
niepisanych regutach zachowania i wspolnych wartosciach. Dlatego
konieczne jest zlokalizowanie dostepnych Zrédet zbiorowej wiedzy, przy
uzyciu:

* matryc kompetencji,

» wczesniejszych doswiadczen pracownikow i zespotdéw nabytych
w trakcie wprowadzania zmian organizacyjnych,

* Analiz sieci,

* map wiedzy organizacji, ktére umozliwiajg doktadne wskazanie
zrédet kluczowych zasobow wiedzy.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 18

8 rasmus : : : .. 509,
4. If’ozysklwanle, tworzenie, rozwual
przekazywanie wiedzy

Zdobywanie i rozwijanie wiedzy jest mozliwe dzieki wielu r6znym
formalnym i nieformalnym metodom: (Klaus & Nowak, 2013, p. 875).

Metody formalne: Metody nieformalne:

- Szkolenia, * Uczenie sie przez
< Warsztaty, doswiadczenie,
* E-learning. » Dyskusja, wymiana opinii,

portale tematyczne
* Mentoring

» Coaching

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 19
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“Erasmus+ . . ] y @
4. Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i
przekazywanie wiedzy

Ze wzgledu na swoje doswiadczenie i praktyczng wiedze,
pracownicy 50+ mogg odgrywac znaczgcg role w procesie
tworzenia wiedzy.

Mogg oni wykonywac¢ wazne funkcje, np. takie jak:
« Konsultant wewnetrzny.

* Profesjonalista/ ekspert.

« Poszukiwacz benchmarkow.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 21

-Erasmus+ . ; . . .
4. Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijante i
przekazywanie wiedzy

* Inne wazne procesy zarzgdzania wiedzg to transfer i rozpowszechnianie
wiedzy.

» Celem transferowania wiedzy jest dostarczanie jej do tych miejsc w
organizacji, w ktorych jest najbardziej potrzebna.

* Nie chodzi przy tym jedynie o zapewnienie wszystkim pracownikom
powszechnego dostepu do catej wiedzy organizacji, ale o decydowanie,
do kogo powinna dotrze¢, aby zapewni¢ sprawne funkcjonowanie
organizacji.

* Taki wybor moze uchroni¢ pracownikéw przed chaosem informacyjnym
czy przetadowaniem informacjami.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 22
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Bl Erasus ) . i .. @504
4. I'502ysk|wan|e, tworzenie, rozwual
przekazywanie wiedzy

Istotng role w procesie pozyskiwania, tworzenia i rozwijania wiedzy
nalezy przypisa¢ menedzerom i specjalistom ds. HR, ktorzy powinni
monitorowaé zapotrzebowanie na okreslong wiedze u réznych grup
pracownikéw i stwarzac okazje i szanse na jej przekaz i rozwdj.

Stuzy¢ temu moze organizacja tzw. grup eksperckich, debat
oksfordzkich, konferencji tematycznych, nieformalnych spotkan.

W procesie transferu i dyfuzji wiedzy szczegdlng role spetnia¢ mogg
pracownicy 50+ realizujgc role:

 Mentora

* Dyfuzora wiedzy

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 23
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4. Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i przekazywanie wiedzy

Cwiczenie 3. Praca w grupie (10 min.)

3a. Prosze odpowiedzieC na ponizsze pytania.

o Jakg role odgrywa pracownik 50+ w organizacji przy wsparciu
przekazywania wiedzy?

o Jak mozna zacheci¢ pracownikow 50+ do dzielenia sie wiedzg z innymi?

o Jakie sg metody i narzedzia, ktoére utatwiajg pracownikom 50+ przekazanie
wiedzy i gwarantujg jej czeste stosowanie?

3b. Dyskusja

* W jaki sposob rozpowszechniasz/rozpowszechniatbys informacje lub wiedze
w firmie, tak by by¢ pewnym, Ze jest czesto stosowana?

.*' "‘. Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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28 Frasmus+

5. Uzywanie wiedzy w organizacji

*  Waznym elementem zarzgdzania wiedzg jest jej efektywne
wykorzystanie.

» Stuzy to zaspokojeniu potrzeb i celéw organizacji.

» Konieczne jest wykazanie sie pewnego rodzaju madroscig przy
korzystaniu z wiedzy, ktéra jest typowa cechg pracownikow50+.

W tym kontekscie pracownicy 50+ mogg odgrywac szczegolne role
w organizacji:

*  Repozytariusz

» Sedzia/ Juror

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 26

- Erasmus+

5. Uzywanie wiedzy w organizacj

Aby odpowiednio wykorzystac¢ wiedze pracownikéw 50+ w organizacji,
muszg byc¢ spetnione nastepujgce warunki: (D. Jemielniak, A. K. Kozminski

* Spoteczne i kulturowe
* Instytucjonalne i prawne,
* Gospodarcze,

» Technologiczne i informacyjne.
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@l Frasmus+ ) B @
6. Korzystanie z technologii w celu zapewnierfa
trwatego zabezpieczenia wiedzy

Technologie informacyjne mogg wspiera¢ procesy rozpowszechniania
i wykorzystania wiedzy w organizacji. W tym przypadku pomocne moga
by¢ systemy eksperckie:

Technologie
informacyjne

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 28

4. Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i przekazywanie wiedzy

Cwiczenie 4 (20 min.)

4a.Praca samodzielna
Porozmawiajmy o Twoim do$wiadczeniu.

o Jakie masz doswiadczenia w implementacji narzedzi technologicznych, biorgc pod
uwage pracownikéw 50 +7?

o Z jakimi utrudnieniami lub problemami wigzg sie takie wdrozenia?

o W jaki sposob zachecites osoby 50+ do korzystania
z nowych technologii?
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4b. Dyskusja

Omodwienie rezultatow.
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- Erasmus+ @

/. Zachowanie wiedzy w organizacji

(Jedrych, 2016): ‘

L i + Aktualizowanie danych. Celem tego
* Wybor wiedzy, ktorg warto etapu jest zapewnienie firmie
zachowac. dostepu do aktualnych, stale
weryfikowanych i uzupetnianych
danych, stanowigcych podstawe do
podejmowania dobrych decyzji.

* Przechowywanie wiedzy. Wiedza jest przechowywana w archiwach.
W organizacji role odgrywajg ludzie, zespoty i komputery.
Najwazniejszymi miejscami do przechowywania wiedzy sg i bedg
pracownicy. Dobrym sposobem jest przygotowanie nastepcow

obecnych ekspertow, np. poprzez mentoring.

HTTP://WWW.IN5S0PLUS.COM 30

- rasmus+ 5
T Jak przechowywac i zabezpiecz

informacje i wiedze

Przechowywanie i zabezpieczanie informacji

* Bazy danych (repozytoria wiedzy i informac;ji), mapy zasobdéw informacji
i wszelkie inne narzedzia wspierane przez technologie informacyjne
mozna ,wykorzysta¢ do zabezpieczenia wiedzy”.

*  Wazne jest przygotowanie procedur ochrony informacji, w tym:

o Szyfrowanie poufnych dokumentow itp.

> Ochrona intelektualnej wiasnosci organizacyjnej poprzez patentowanie
i licencjonowanie.
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<o 07

BMERE Jak przechowywad | zabezpiec
informacje i wiedze

Przechowywanie i zabezpieczanie wiedzy:

Zbieranie, przechowywanie i zabezpieczanie wiedzy pracownikow jest nieco
skomplikowane. Dlatego warto zastosowac strategie kodyfikacji i
personalizaciji.

Cele firmy w tym zakresie powinny by¢ nastepujgce:

» Ztagodzenie negatywnych skutkdéw odejs¢ pracownikow i zapobieganie
utracie pamieci organizacyjne;j.

* Zachecanie do wymiany wiedzy miedzy pracownikami, w tym
organizowanie nauki i uczenie sie od siebie nawzajem.

» Systematyczne wywiady z pracownikami ze szczegélnym
uwzglednieniem pracownikow, ktérzy planujg opusci¢ firme.

HTTP://IWWW.INS0PLUS.COM 32

28l Erasmus+

7.2 Jak zorganizowac funkcjonujgcg spotecznosé
absolwentow (bytych pracownikow)?

Dla spotecznosci absolwentow wazne jest:
» Budowa wiasciwych relacji z bytymi pracownikami,
* Powotanie tzw. Klubéw absolwentéw i spotecznosci absolwentéw,

» Zapewnienie dostepu do bylych pracownikéw na forach intranetowych
i internetowych,

+ Stworzenie specjalnej sieci wewnetrznej - aby utrzymac bytych
pracownikdw w spotecznosci.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 33
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Modut 5:
Zarzgdzanie wiedzg i informacjg

InCounselling fo)

Modut 5: Studium przypadku 5: Optymalne zarzgdzanie wiedzg 50+

(samodzielna nauka)

Imie i nazwisko

Pan ANTE ANTIC

Data i miejsce
urodzenia / wiek

60 lat, urodzony w Zagrzebiu

Miejsce
zamieszkania

Zagrzeb, Chorwacja

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

Tytut magistra, inzynier elektryk

Stan rodzinny

zonaty, 2 dzieci

Opis sytuacji

Anti¢ duze

doswiadczenie i wiedze w swojej dziedzinie, w zwigzku z czym przez

Pan jest inzynierem elektrykiem posiadajgcym
wiele lat byt bardzo doceniany w firmie. Obecnie ma 60 lat i planuje
przej$¢ na emeryture po skonczeniu 65 roku zycia.

Ostatnio zostat przypisany jako mentor dla mtodszego kolegi Petara.
Pomimo, ze jest oddany swej pracy, nie podchodzi do tego zadania
jako czesci swoich obowigzkéw ale jak do dodatkowego ,ciezaru”
szczegdblnie w jego wieku i dlatego nie posiada duzej motywacji zeby
aktywnie uczestniczy¢ w procesie. Co wiecej, zaczgt odczuwaé
zagrozenie ze strony mtodszego pracownika myslgc, ze moze przejgé
jego obowigzki zanim odejdzie na emeryture. Jest to dla niego
dodatkowa demotywacja do dzielenia sie¢ wiedza.

HR jest Swiadome sytuacji i oprécz motywowania mentora do dzielenia
sie wiedzg, musi wdrozy¢ catosciowy proces dzielenia sig, ktéry mogiby

by¢ utatwiony i odpowiednio oceniany.

Okreslenie
problemu

Pan Anti¢ zostat wyznaczony na mentora mtodszego kolegi ale nie
wykazuje checi do uczestniczenia w procesie.
W jaki sposob wdrozytbys/wdrozytabys lub promowat/a proces dzielenia

sie wiedzg?

Erasmus+
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Zarzadzanie wiedzg i informacjg

Studium przypadku 5 Optymalne zarzgdzanie wiedzg — jak motywowac osoby 50+ do
dzielenia sie wiedzg
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Wprowadzenie
do doradztwa

50+

6




. /') Modut 6:
InCounselling ¢ Wprowadzenie do doradztwa 50+

Zeszyt ¢wiczen uczacego sie: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

6. Wprowadzenie do doradztwa 50+ | 120-180 min. | str. 114 str. 64

Cele szkoleniowe

Pod koniec tego kursu bedziesz w stanie stworzy¢ catosciowy i zorientowany na popyt proces
poradnictwa dla oséb w wieku powyzej 50 lat.

Dowiesz sig, jak wykorzystac:

* Przyktady najlepszych i najgorszych praktyk oraz kryteria pozytywnych i negatywnych
wptywow na procesy doradztwa w praktyce.

* Najwazniejsze teorie poradnictwa dotyczgce uzytecznosci — w praktyce.

* Kluczowe elementy (np. negocjacje kontraktowe) procesu doradczego z holistycznego
punktu widzenia.

* Niektore aspekty konsultacji i proceséw doradczych.

* Indywidualne konsultacje w zakresie doradztwa zawodowego i przejsciowego w oparciu
0 odpowiednie teorie doradcze z uwzglednieniem osobistych doswiadczen i potrzeb
klienta.

Stowa kluczowe modutu:

umiejetnosci doradcy, empatia, wiarygodnos¢, otwartos¢, uczciwosé, dzielona odpowiedzialnosé,
wspoélne cele, gotowos¢ emocjonalna, gotowosé¢ poznawcza, samoswiadomos¢, wiedza
zawodowa, umiejetnosci podejmowania decyzji, subiektywne postrzeganie, srodowisko, wartosci

organizacyjne, refleksja nt. spoteczenstwa, swiadomos$¢, troska o siebie samego, ocena
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Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

Przeglad

Wprowadzenie (z ¢wiczeniem 1).

N

Doradztwo
Eksursus: Doradztwo w HR (z éwiczeniem 2).

Doradca (z ¢wiczeniem 3).
Osoba uzyskujgca doradztwo.
Refleksja dot. Doradztwa.

Ewaluacja doradztwa.

N o o ko

Cwiczenie 4.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 2
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Modut 6:
InCounselling €

Wprowadzenie do doradztwa 50+

1. Cwiczenie wprowadzajace

Cwiczenie 1. Praca samodzielna (10 min.)

Czym jest dla ciebie doradztwo?

Jakie sg cele doradztwa?
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Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+

InCounselling fo)

Przemysl kluczowe elementy i etapy doradztwa!

CEL.: ustalenie wspdlnej interpretacji poradnictwa

Omdwienie wynikow.

:' '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+

InCounsellingO

“ Erasmus+

2. Doradztwo

+ Doradztwo powinno by¢ przez cate zycie, holistyczne,
kontekstualne i zapobiegawcze

* Pomysine starzenie sie:
> Stymulacja intelektualna + nabycie nowych umiejetnosci
> Utrzymanie aktywnego i niezaleznego stylu zycia
> Znaczacy wktad poprzez dziatania, np. praca, wolontariat
itp.

Savickas et al., 2009
Kerz, Teufel & Dinman, 2013

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 7

“ Erasmus+

2. Doradztwo: Teorie

« Swiadomosé

Peterson et al., 1999

Faza

poczatkowa problemu Savickas et al., 2009
* Powody Egan, 1998
Schulz, 2014

—

problemu

Ertelt & Schulz, 2015

» Szukanie informacji
» Poszukiwanie jednostki

Analiza

* Rozwiagzania alternatywne
« Zmiana klienta
» Podejmowanie decyzji

Mozliwe
rozwigzania

| * Plan dziatania /
uczenia sie

» Potencjalne bariery

Transfer
— .~ decyzyjny

| » Przeglad podsumowujacy
* Poréwnanie rzeczywistych
celéw

Kontynuacja

_

Erasmus+

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 8
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. . Modut 6:
InCounse“"‘g@ Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

2. Doradztwo: Procedura

Odpowiednie

Powitanie miejsce i czas

y * Dlaczego tu jestes?
Definicja  Kto popiera / jest przeciwko

—_— problemu spotkaniu?

 Dlaczego chcesz sie zmieni¢?

3

» Okres trwania, oczekiwania
» Jasne i przejrzyste zasady
» Szacunek i odpowiedzialnosc

Umowy
.~ (stosunek)

1 * Wspdlne cele
* Plan dziatania
* Raport z postepéw
+ Kontrola

- Procedura

HTTP://WWW.IN5S0PLUS.COM e
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Modut 6:
InCounselling €°)

Wprowadzenie do doradztwa 50+

2. Eksursus - Poradnictwo w HR
Cwiczenie 2. Czy poradnictwo postepuje zgodnie z takg procedurg w HR? (10 min.)

o Poradnictwo pomaga doradcy personalnemu dostosowac/dopasowac wartosci
i cele pracownika i przedsiebiorstwa.

o Jako doradca robisz co$ podobnego? Jesli nie, czy zrobitbys cos podobnego?

o Uzupetnij tabele! (10 min.)

Cele pracownika | Rownowazne cele przedsiebiorstwa? | Jak wspierac cele?

:' '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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. . Modut 6:
InCounse“"‘g@ Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

2. Doradztwo: Podejscia

Orientacja na rozwigzania  Podejscie systemowe Orientacja na zasoby Orientacja na klienta
Skupienie sie na ] : Potencjat cech Promowanie wtasnego
o terazniejszosci L] Terapia rodzinna O indywidualnych O wizerunku i ideatu

[J wtasne wyznaczanie [] Sieci spotecznosciowe [ ] Nadzieja, kompetencie [ ] Rozwoj

celow Zewnetrzne Stres -cechy ind. |
Rozwigzanie jest O prowokowanie O brak ] stratay [] Adekwatne postawy

kluczowe ) i i an s
miana indywidualna ient jako eksper .
[z dywidual [[] Klient jako ekspert
[ Problemy sg norma Identyfikacja i empatia
[] Doradca motywuje O szkolilenie ) L] Nieograniczone
uznanie

0 Doradztwo stabilizuje
bezpieczenstwo

0 Szczero$¢, otwartosé i

Mosberger, Schneeweis & Steiner, 2012; Schlippe &
Schweitzer, 2007; Beushausen, 2010; Egan 1998, Finke, 2004

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 11

“ Erasmus+ @

2. Doradztwo: Paradoks

- Koncentruje sie
- Swiadomy
- Cel
- Praktyczny
- Decydujgey

- Elastyczny w kwestii tego, co
sie chce

- Nieufny
- Optymistyczny
- Elastyczny w kwestii zmian

Gelatt, 1991 from Schulz, 2014

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 12
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. . Modut 6:
InCounse“"‘g@ Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

2. Doradztwo: Interwencije |

[Standardy ]

« Aktywne stuchanie, rozumienie i odpowiadanie

[Wyjaénienie ]
» Pytanie przeciwstawne
» Parafrazowanie
» wizualizacja = rysuj, maluj, spraw, by byt widoczny w inny sposéb
4 \
Zmiana perspektywy klienta
|\ J
» Pytania okdlne (prowokujgce pytania)
» Odgrywanie rol (opowiedz historie z innym narratorem)

Informacja zwrotne

(. J

» Poprawianie samooceny Knoll, 2008

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 13
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. Modut 6:
InCounseIIIIIgO Wprowadzenie do doradztwa 50+

“Erasmus+
2. Doradztwo: Podsumowanie

Relacjai | Zdefiniowana : B
kontraktowanie procedura QILEZEE
Jasne, Wspdlne cele _Otoczegig
zasady ’ ’
4 Rozsgdny Otoczenie
3 plan dziatania organizacyjne
wspdlna
odpowiedzialnosé Raport Spoleczenstwo
postepu
v, . y, . y,
. A A /
Berne, 1966; Egan, 1998; Peterson et al., 1999; Katsarov et al., 2014
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 15

“Erasmus+
3. Osoba korzystajgca z doradztwa

« Ponowne rozwazenie celéw pracownika 50+

* Funkcje poznawcze o0sob starszych funkcjonujg inaczej ze
wzgledu na:
= Inny proces socjalizacji
= Coraz wiecej doswiadczen, np. ICT
= Umiejscowienie kontroli
= Mechanizmy kontroli funkcji poznawczych

Avrtistico et al., 2003;
Ng & Feldmann, 2008;
FitzGerald et al., 2017

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 16
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. . Modut 6:
lncou“se““‘g@ Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

3. Osoba korzystajgca z doradztw

+  Samoswiadomos¢
> 0 wlasnym wyksztatceniu, kompetencjach, celach zyciowych i rolach
° samoocena

* Wiedza zawodowa
o wiedza o zadaniach w pracy
o wiedza o przysztych celach zawodowych

*  Umiejetnosci podejmowania decyzji
o $wiadomos¢ problemu i przyczyn
o szukanie informacji
° rozwazenie alternatyw
> decyzja i zobowigzanie

° ocena Peterson et
al., 1999

HTTP://IWWW.INS0PLUS.COM 17

“ Erasmus+ @

3. Osoba korzystajaca z doradztwa:
Podsumowanie

> Realna : :
Gotowosc SATREE Zaangazowanie
] Samoswiadomos¢
Emocjonalna »
np. wtasne
/ Wiedza aktywne
- zawodowa podejmowanie
.. — dziatan
Poznawcza Umiejetnosci J
podejmowania
J decyzji

. A
7 A J
Peterson et al., 1999; Schulz, 2014; Hirschi, 2014 |

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 18
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o 0 Modut 6:
lncou“se“"‘g k Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ ‘ (50 ’

4. Doradca

+ Definicja wg projektu:

Doradca to osoba, ktéra przekazuje informacje i doradza
klientowi biorgc pod uwage jego indywidualne potrzeby.
Doradca wspiera klienta w procesie tranzycji (przejscia na
emeryture) poprzez zmiany w miejscu pracy, przesuniecia na
inne stanowisko, przejscia do bezrobocia lub na emeryture,
oraz prowadzi klienta do nowych aktywnosci lub prac, w tym
dopasowywania pracy i mediacji.

HTTP://IWWW.INS0PLUS.COM 19
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Modut 6:
InCounselling €°)

Wprowadzenie do doradztwa 50+

Cwiczenie 3. Wyobraz sobie idealnego doradce / praktyka HR (10 min.)

a. Cwiczenia dla HR:
Wyobraz sobie idealnego doradce i opisz, jego/jej gtbwne cechy, umiejetnosci i
postawy!

b. Cwiczenie dla doradcéw:
Wyobraz sobie idealnego doradce i opisz jego/jej gtdwne cechy, umiejetnoSci i
postawy!

Wyniki pracy grupowe;.

Imig, wiek, Najwazniejsze Najczesciej Postawy Umiejetnosci i
pochodzenie zadania / stosowane kompetencje
czeste metody i
problemy i interwencje
prosby doradcze

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wylgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 115
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InCounselling €°) Modut 6:

Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

4. Doradca: Podsumowanie

Indywidualne
Postawy um}ilg}/etnoéci Samo
X Swiadomosé
wsparcia S SC
y Moc,
Szczerosc upowaznienie Obszar
J : J kompetenciji
Y& 4 J
Otwartosc Zacheta
4 i Refleksja
Empatia Interwencje
y, y. ), A
Y € y € v
Egan, 1998; Peterson et al., 1999 & Bandura, 2009; Greif, 2008
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 22

Erasmus+ @

4. Doradca

Zapamietaj:
https://www.youtube.com/watch?v=ubNFOQNEQLA

* Postrzeganie jest indywidualne i subiektywne

+  Woplywa na nie socjalizacja, jezyk ojczysty, dosSwiadczenia
itp.

« Doradcy i osoby, ktore uzyskujg porade to osoby
indywidualne

Egan, 1998;
Greif 2008

HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 23
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Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+

InCounsellingO

“ Erasmus+

5. Refleksja nad doradztwem

Teoria Swiadomosci (eksperyment lustrzany)

* 7% oszustwa
*  Wysokie
skoncentrowanie

Grupa 1: _
Egzamin SILipE. 2
Egzamin
przed bez lustra

- lustrem .

71% oszustwa
Niskie skoncentrowanie

odpowiedzi na siebie odpowiedzi na siebie Diener &.
* Wiasne zachowanie * Wartosci i dziatanie Wailgb;)g)m,
rzadziej szkodliwe mniej spojne quoted from
Greif, 2008
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 24

“ Erasmus+

5. Refleksja nad doradztwem

+  Zwiekszanie swiadomosci osob 50+

* Silne nadmierne lub niedocenianie wtasnego ja

~

Wysoka pewnos$c¢ Niska pewnos$¢

optymistyczn>

siebie: siebie:

- Konfrontacja z - Unikanie
negatywnymi negatywnego
aspektami sprzezenia zwrotnego
- Oczekiwanie na -Badanie

krytyczne informacje
zwrotne dla poprawy

o

*  Trenuj umiejetnosci radzenia sobie

umiejetnosci /
zasobow do popraw:

Bandura, 2009;
Stajkovic &
Luthans, 2002

é}uzohs!w/(sed

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 25
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Modut 6:
InCounselling@ -

Wprowadzenie do doradztwa 50+

“ Erasmus+ @

5. Refleksja nad doradztwem

» Definicja:
s[l] Refleksja indywidualna to $wiadomy proces duzego rozmyslania
[i uzewnetrzniania] swojej wyobrazni i dziatan. Refleksja wtasna jest
ukierunkowana na wynik jezeli dana osoba potrafi wyciggnaé wnioski
dla przysztych dziatan lub proceséw refleks;ji.” (Greif, 2008, str. 40)

* Przyktad $wiadomej refleksji ukierunkowanej na wynik:
o Wizualizuje sobie / uswiadamiam sobie / jestem $wiadomy/
przypominam sobie...
o Wyjadniam, zeby lepiej radzi¢ sobie z moimi zaletami i wadami/
znaczenie celu / fatwiejsze przezwyciezanie problemow ...

+  Wady refleksji ukierunkowanej na wynik: jesli ma miejsce przed
ustaleniem kryteriow

Greif, 2008

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 26

28 Erasmus + @

5. Interwencje dot. refleks;i

Strategie metapoznawcze

» Wyobrazenie sobie rozwigzania krok po kroku
Ustalenie zasad

» ,Brak generalizowania krytyki osobistej*

[
[
[Zmlana perspektywy klienta
[

. Pytanla obiegowe (pytania prowokacyjne)

— ) )

» Szybka, czesta, konstruktywna, doktadna
« 7andna 7 ustalonvmi celami

Dla wiekszej obiektywnosci |
» Pytajniki: co? gdzie? kiedy? kto? dlaczego?
[Bycie optymistg ]
« Cwiczenia relaksacyjne w sytuacjach stresujgcych
« Podkreslanie pozytywéw po negatywnych odczuciach Greif, 2008 & Kuhl, 2001 |
HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 27
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. . Modut 6:
InCounse“IIIg@ Wprowadzenie do doradztwa 50+

Bl rasmus+ @

6. Ewaluacja doradztwa

(Postrzeganie przedmiotowe)
Jakos¢ doradztwa zalezy od:

» ustalenia wiasnych celéw

» wysitku indywidualnego i pracy
* odpowiedniego wsparcia i

* osiggniecia celow

* subiektywnego sukcesu

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 28

Bl Erasmus+ @

Podsumowanie

* Doradztwo jako teoria
* W praktyce doradztwo czesto nie jest oparte na teorii
* Doradztwo jest przydatne bez teorii

» Specjalne interwencje i podejscia do osiggniecia postepu w
konsultacjach

* Doradca i osoba korzystajgca z doradztwa okreslajg warunki
ramowe

» Kazda osoba ma wtasne postrzeganie

« Systematyczna refleksja i ewaluacja sg konieczne aby unikngé
nieporozumien i btednych interpretaciji

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 29
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InCounselling fo)

Cwiczenie 4. Praca w grupach - 3 osoby (18 min.)

Prosze wybrac jedng z ponizszych analiz przypadkow/zdarzen krytycznych.

Spotkaj sie z grupg. Trzy razy przeprowadzcie odgrywanie rél tak, zeby kazda osoba mogta
odegra¢ kazdg role. Do odegrania rol skorzystaj z kart rol, ktoére znajdziesz na koncu

przypadkow.

Na forum omowicie nastepnie wyniki.

Modut 6: Studium przypadku 6: Dostosowanie warunkoéw pracy

Imie i nazwisko

Pan Beck

Data i miejsce
urodzenia / wiek

czerwiec 1963 w Ludwigshafen

Miejsce
zamieszkania

mate miasteczko w Odenwald (obszar wigjski w poblizu Mannheim)

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

Urzednik publiczny odpowiedzialny za poczte, administrator biura

Stan rodzinny

rozwiedziony, 2 dzieci

Opis sytuacji

Jest rozwiedziony i mieszka sam w matym miasteczku na obszarze
wiejskim w poblizu Mannheim (Odenwald). Ma samochdd i posiada
prawo jazdy. Odbyt praktyki jako urzednik publiczny na poczcie w
Niemczech (Deutsche Post). Nastepnie przez 21 lat pracowat w swoim
zawodzie. Potem prowadzit dziatalnos¢ typu freelance jako agent
ubezpieczeniowy, ktéra nie odniosta sukcesu. Po rozwodzie Pan Beck
podjat zatrudnienie na trzy lata z wyptatami obejmujgcymi skfadki. Byt
kierowcg w firmie Bofrost (dostawca mrozonej zywnosci). Musiat
zakonczy¢ prace w zwigzku z trzema przepuklinami krgzka
miedzykregowego. W latach 2005 — 2007 pobierat tzw. zasitek
(ptatnos¢ za niezdolnosé do pracy) i przekwalifikowat sie na
administratora biura. Przez 8 lat pracowat w logistyce magazynowej, a
pozniej byt bezrobotny. Poniewaz musiat ptaci¢ alimenty, a okresy
bezrobocia powtarzaty sie, popadt w tarapaty finansowe. Dlatego
zwrocit sie o pomoc do doradcy ds. diugdéw. Procedura ogtoszenia
bankructwa zostata zakohczona w lutym 2008r. W latach 2013/2014 byt
zatrudniony jako tzw. ,0soba od wszystkiego” w biurze geodety. Od
listopada 2013r. jest kierowcag na zastepstwo u tego samego
pracodawcy i przewozi osoby niepetnosprawne. To zatrudnienie nie
daje mozliwosci rozszerzenia godzin pracy.

Pan Beck ma zdolnosci muzyczne, gra na roznych instrumentach i jest
aktywny w wielu klubach.

Definicja
problemu

Pan Beck chce wydtuzy¢ swoj czas pracy.
Chce odtozy¢ wiecej na emeryture / zaoszczedzi¢ wigcej.

Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+
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Modut 6: Studium przypadku 7: Rekrutacja przyjazna dla wieku

Imie i nazwisko

Pani Hoffmann

Data i miejsce
urodzenia / wiek

kwiecien 1965 we Frankfurcie

Miejsce
zamieszkania

w miescie w niemieckim obszarze Kraichgau

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

praktyka jako pomoc pielegniarska

Stan rodzinny

rozwiedziona, jedna coérka (14 lat)

Opis sytuacji

Pani Hoffmann mieszka razem ze swojg corkg w matym miasteczku w
niemieckim obszarze Kraichgau. Ukonczyta szkote srednig i odbyta
roczng praktyke jako pomoc pielegniarska w 1994r. Posiada prawo
jazdy i samochod. Po praktyce, w latach 1994 — 2004, pracowata jako
pomoc pielegniarska w domu opieki dla oséb starszych. Obecnie
pracuje w niepetnym wymiarze godzin zeby moc utrzymac siebie i
swojg corke. Pracodawca zwolnit jg, przez co wniosta przeciw niemu
zarzuty. Doszli do porozumienia. Pani Hoffmann zgtosita mobbing i
silng presje psychologiczna.

W maju 2016r. objeto jg ustugami posrednictwa pracy w zwigzku z
dtugoterminowym brakiem zatrudnienia. Problemy z zebem byty
utrudnieniem w znalezieniu jej pracy. Jej ogromny strach przed
dentystami byt utrudnieniem. Po dilugich poszukiwaniach znaleziono
dentyste, ktéry krok po kroku naprawit jej zeba. Proces gojenia byt
wolny z powodu dalszych komplikacji. W tym czasie znalezienie jej
pracy byty niemozliwe. Pdzniej dostata przejsciowg proteze. Proces
znalezienia pracy znowu zostat zaktdcony poniewaz przez kilka
tygodni miata zakrzepice.

W tym samym czasie zgtaszata, ze jej cdérka ma problemy w szkole.
Problemy narastaty do tego stopnia, ze musiata skonsultowac sie z
doradcg. Cérka zmienita nastepnie szkote. Dzieki doradcy, Pani
Hoffmann zostata zaproszona na rozmowe kwalifikacyjng w lokalnym
mobilnym oddziale opieki. Poszta na rozmowe kwalifikacyjng, ale
pracodawca poinformowat urzad ds. zatrudnienia, ze nie bedzie jej
mogt zatrudni¢ poniewaz nie bedzie ona w stanie pracowaé kolejne
cztery tygodnie w zwigzku z problemami jej cérki. Doradca z urzedu
ds. zatrudnienia zaprosit jg w celu ztozenia wyjasnien.

Definicja
problemu

Problem otwarty

Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+
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Wprowadzenie do doradztwa 50+

InCounselling fo)

Modut 6: Studium przypadku 8: Rekrutacja przyjazna dla wieku i kultury

Imie i nazwisko Pan Khamisi

Data i miejsce | luty 1966 w Addis Abeba, Etiopia
urodzenia / wiek

Miejsce Wioska w poblizu Heidelberg

zamieszkania

Najwyzsze Ekonomiczne na poziomie uniwersyteckim

kwalifikacje

edukacyjne

Stan rodzinny kawaler

Opis sytuacji W 1987r. Pan Khamisi przybyt do Niemiec jako uchodzca z Eiopii.

Dobrze méwi po niemiecku chociaz ma obcy akcent. Zgodnie z jego
oswiadczeniem, jego pisany jezyk niemiecki jest dobry.

W latach 1992 do 2002 studiowat i ukonczyt studia na kierunku
ekonomii na Uniwersytecie w Heidelbergu. Od tego czasu jest
bezrobotny. Byt zatrudniony przez miesigc jako recepcijonista w klinice.
W latach 2008 i 2009 podjat dalszg edukacje na kierownika inzynierii
aplikacji, ktora byta finansowana przez Urzad Pracy i trwata 9
miesiecy, Kwalifikacje nie zostaty wykorzystane na rynku pracy. Chciat
kontynuowac nauke na kierownika aplikacji SAP. W zwigzku z tym
zastosowano kilka metod aktywacji i wkgczono trening dotyczacy
przygotowania podan/ aplikacji. Pan Khamisi nie zgtaszat zadnych
ograniczen zdrowotnych. Nie posiada prawa jazdy i korzysta z
transportu publicznego.

W 2016r. ubiegat sie o lokalny, projekt spoteczny. Na chwile obecng
jedyne stanowisko, ktére mozna mu zaoferowac¢ to zarzadca obiektu w
szkole. Odbyt tam dwutygodniowy staz. Pomimo tego, po skohczonym
stazu pracodawca ocenit technike i umiejetnosci mechaniczne Pana
Khamisi jako zerowe. Byt zainteresowany alternatywng praca jako
magazynier w dziale remarketingu IT. Praca bytaby w matej firmie w
jego rodzinnym miescie.

Posrednik pracy, w trakcie konsultacji, przeszedt z nim caty proces
aplikowania. Kontakt z pracodawcg jest przez posrednika. Posrednik
otrzyma dodatkowe informacje o mozliwosciach wsparcia i
finansowania dla osoby, ktéra dtugo pozostawata bez zatrudnienia.
Pan Khamisi stanowczo odmawia sprawdzenia jego obecnych
kompetencji przez psychologa zawodowego. Zamiast tego, odsyta do
dyplomu z uniwersytetu.

Definicja Problem otwarty
problemu

LRt
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Modut 6: Studium przypadku 9 Procesy przedemerytalne

Imie i nazwisko

Pan Becker

Data i miejsce
urodzenia / wiek

sierpien 1958 w Sztrasburgu, Francja

Miejsce
zamieszkania

mate miasteczko w Szwajcarii

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

Technik ds. obrabiarek

Stan rodzinny

Zonaty, dwojka dzieci

Opis sytuacji

Pan Becker pracuje jako technik ds. obrabiarek w matym
przedsiebiorstwie w podmiejskiej okolicy. Odbyt staz w tej samej firmie
i pracuje tam od 40 lat. W trakcie swojej kariery zawodowej zdobyt
duze doswiadczenie i obecnie jest kluczowym zasobem w swoim
zespole. Jest rzetelnym i odpowiedzialnym pracownikiem.

Miodsi koledzy i cyfryzacja dajg mu poczucie braku bezpieczenstwa i
utraty wartosci rynkowej. Lubi swojg prace i jest doceniany przez
kolegéw. Czuje jednak, ze nie moze przyjmowac juz wszystkich zadanh
i nie jest w stanie konkurowa¢ z mtodszymi kolegami. Co wiecej,
zauwazyt ostatnio, ze chciatby zeby jego warunki pracy zostaty
zmienione, ale nie powiedziat o tym nikomu.

Dlatego tez mysli o wczesniejszym przejsciu na emeryture. Posiada
fundusz emerytalny i dozywotnie konto czasu pracy, co umozliwia mu
przejscie na emeryture za 6 miesiecy.

Definicja Problem otwarty

problemu

Sugerowana Jakich argumentéw uzyjesz zeby zatrzymac¢ pana Beckera na dtuzej?
definicja Jakich argumentéw uzyjesz zeby przekona¢ dyrektora swojej firmy do
problemu wdrozenia warunkow pracy przyjaznych dla wieku (w tym przejscia na

emeryture)?
(Jak) zabezpieczytbys/zabezpieczytabys jego know-how i
przedsiebiorstwo?

Erasmus+
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. Modut 6:
InCounselling q Wprowadzenie do doradztwa 50+

Kartki z rolami

Doswiadczenie Doswiadczenie Doswiadczenie
jako doradca jako osoba jako obserwator
uzyskujaca
doradztwo
Doradca
— aktywne stuchanie
— empatia
— zachecanie i

wzmachnianie

Osoba korzystajgca z

doradztwa

— gotowosc

— realna
samoocena

- zaangazowanie

Doradztwo

— wspotdzielona
odpowiedzialnos¢

— wspdlna definicja
problemu i plan
dziatania

Srodowisko osobiste i
organizacji zostaty
prawidtowo wziete
pod uwage
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. Modut 6:
InCounsellll‘IQO Wprowadzenie do doradztwa 50+

Przedstaw swojg sprawe i wnioski na forum! (30 min.)

Miejsce na notatki
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InCounselling €°) Modut 7:

Doradztwo wzajemne

Zeszyt Cwiczen uczacego sie: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy | Podrecznik | Przewodnik dla Trenera

7. Doradztwo wzajemne 120 min str. 140 str. 78

Cele szkoleniowe

Pod koniec tego kursu bedziesz w stanie doskonali¢ wlasne dziatania doradcze poprzez
wzajemne uczenie sie lub doradztwo wzajemne

Dowiesz sig, jak:

+ Uzytkowa¢ wtasne umiejetnosci doradcze i postawy w indywidualnym doradztwie
zawodowym w odniesieniu do okreslonej grupy docelowe;.

» Oceni¢ konstruktywnie skutecznos$¢ poradnictwa: swojg wtasng i innych.

+ Uzywac konkretnych metod i technik usprawniania konsultacji doradczych i powigzanych
procesOw w miejscu pracy.

Stowa kluczowe modutu:

wzajemne uczenie sie, doradztwo wzajemne, refleksja, ocena, konstruktywna opinia,
skutecznos¢ poradnictwa, metody poradnictwa, techniki poradnictwa, poprawa, indywidualne
doradztwo zawodowe

Czes¢ doradztwa wzajemnego bedzie czescig nastepnego etapu szkolenia. Zeby
odpowiednio uczestniczy¢ w procedurze doradztwa wzajemnego, prosze przygotowaé
wiasne plany dziatania oraz wtasny przypadek lub wyzwanie, z ktérym obecnie sie mierzysz:

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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InCounselling é°) Modut 7:

Doradztwo wzajemne

1. Plan dziatania (30 min.)

Definicja Dlaczego jest wazne? Konkretne dziatanie / Kiedy cel zostaje
zachowanie osiggniety?
Cel1l
Cel 2
Cel 3
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Modut 7:
|I1Counse||ing q Doradztwo wzajemne

2. Dyskusja na temat planu dziatania

a) Przeszkody i wyzwania planu dziatania

b) Z jakimi korzySciami sie spotykasz w zwigzku ze swoimi celami i
zaplanowanymi dziataniami?

:' '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
o Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 129

uzytkowania zawartych tu informacji.



Modut 7:
InCounselling @ Doradztwo wzajemne

- Erasmus+ @

3. Procedura doradztwa wzajemnego

* Doradztwo wzajemne

* Motywacja wewnetrzna

« Samoregulacja w uczeniu sie

* Wymaga doktadnej wiedzy i doswiadczenia

* Wsrdd réznych kolegow lub praktykéw z tego
samego lub podobnego obszaru ksztatcenia sie

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 6

“ Erasmus+ @

3. Procedura doradztwa wzajemnego

1. Wszyscy uczestnicy prezentujg przypadek / problem

2. Wybor najpilniejszego problemu

g

Szczegodtowa prezentacja wybranego przypadku i
zdefiniowanie problemu

Runda pytan do wyjasnienia
Runda poszukiwania mozliwych rozwigzan
Komentarze (od osoby, ktéra otrzymuje porade)

Runda przedstawienia rozwigzania

© N o o &

Koncowe komentarze i docenienie wkiadu

Hendriksen, 2002, str. 25;
Fellinger, 2011, str.2f.

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 7
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Modut 7:
|I1COI.Inse“i|‘|g { ) Doradztwo wzajemne

“ Erasmus+

4. Szablon sprawy

Imie i nazwisko Mister Thomas Beck

Data i miejsce urodzenia|June 06" 1963 in Ludwigshafen

Miejsce zamieszkania [Mate miasteczko w Odenwald (wiejska okolica
w poblizu Mannheim)
Najwyzsze kwalifikacje |Specjalista ds. Ustug publicznych dla poczty,

edukacyjne administrator biura
Stan rodzinny Rozwiedziony, dwoje dzieci
Stan sprawy Otwarta czy zamknieta

Opis problemu

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 8

3. Do wykonania
Na kolejng sesje prosze przygotowac przypadek z zycia codziennego (dzien
kontynuaciji). Poprzedni wzér przypadkulsprawy jest ilustracjg
Prosze upewnic sie, ze wszystkie dane wrazliwe sg zanonimizowane.

Imie i nazwisko

Data i miejsce
urodzenia wiek

Miejsce
zamieszkania

Najwyzsze
kwalifikacje
edukacyjne

Stan rodzinny
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Modut 7:
|I1Counse||ing O Doradztwo wzajemne

Opis sytuacji

Definicja
problemu
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Modut 7:
o . Dzien kontynuacji
InCounselling L . ) Doradztwo wzajemne

Zeszyt Cwiczen uczacego sie: InCounselling 50+

Nazwa modutu Czas pracy | Podrecznik | Przewodnik dla Trenera
Dzien kontynuacji, Doradztwo 300 min. str. 140 str. 82
wzajemne

“ Erasmus+

Przeglad

Streszczenie planu dziatania.
Raport z planu dziatania.
Uzgodnienie wartosci wspolnych.
Doradztwo wzajemne runda 1.
Doradztwo wzajemne runda 2.
Opinia 360°.

Kontakt.

N o s~ b=

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 12
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Modut 7:

o q Dzien kontynuac;ji
InCounselling Doradztwo wzajemne

2. Komentarze dotyczgce planu dziatania z Dnia 2

Co poszto dobrze?

Co poszfo nie do konca dobrze?

Co chciatby$/chciataby$ poprawic?
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Modut 7:
Dzien kontynuaciji
InCounselling 6°)

Doradztwo wzajemne

Co doradzitbys/doradzitaby$ osobom przytgczajgcym sie do szkolenia?

“Erasmus+
3. Uzgodnienie wartosci wspolnych

Wszyscy uczestnicy doradztwa zgadzajg sie z
ponizszymi stwierdzeniami:

+ Wszystkie dane wrazliwe bedg zanonimizowane.

+ Wszystkie wspotdzielone informacije sg wrazliwe i
bedg tak traktowane.

« Stuchamy uwaznie i aktywnie rozumiemy.

+ Okazujemy szacunek i doceniamy dzielenie sie
opiniami.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 15
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Modut 7:
Dzien kontynuaciji

[ ]
InCounselllng‘ I )" Doradztwo wzajemne

“ Erasmus+

4. Przygotowanie

* Sprawdz swoj przypadek.

* Podejmij decyzje na temat moderatora.

» Uzgodnij wspotdzielone wartosci (nastepny slajd).
* Masz 90 minut na doradztwo wzajemne.

« Zapamietaj procedure.

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 16
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Modut 7:
o Dzien kontynuacji
InCounselling ) Doradztwo wzajemne

“ Erasmus+ ‘ : ’

5. Doradztwo wzajemne, runda 1

Wszyscy uczestnicy przedstawiajg przypadek / problem.
Wybdr najpilniejszego problemu.

w

Szczegotowe przedstawienie wybranego przypadku i
zdefiniowanie problemu.

Runda pytan do wyjasnienia.

Runda poszukiwan mozliwych rozwigzan.
Komentarze (od osoby, ktéra otrzymuje porade).
Runda przedstawienia rozwigzania.

© N O O s

Koncowe komentarze i docenienie wktadu.

Hendriksen, 2002, str. 25;
Fellinger, 2011, str.2f.

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 17

Doradztwo wzajemne, runda 1

Miejsce na notatki i komentarze
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Modut 7:

o Dzien kontynuacji
InCounselling ) Doradztwo wzajemne

Doradztwo wzajemne, runda 2

Miejsce na notatki i komentarze
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Modut 7:

o q Dzien kontynuac;ji
InCounselling Doradztwo wzajemne

Opinia 360°
Poswiec¢ 10 minut na spisanie opinii

Ogodina opinia dla rund doradztwa wzajemnego

Opinia dla innych grup uczestniczgcych (HR dla doradcéw i odwrotnie)
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Modut 7:

o q Dzien kontynuac;ji
InCounselling Doradztwo wzajemne

Opinia dla tej samej grupy uczestniczgcej (HR dla HR i doradca dla doradcy)

Opinia dla treneréw (oprécz oceny trenera)
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Modut 7:

o Dzien kontynuacji
InCounselling ) Doradztwo wzajemne

Opinia, ktorg otrzymates/as od trenera
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Zatacznik A:

o Lista pytah od praktykéw HR i doradcow
InCounselling fo)

Zatacznik A
Lista pytan od HR i doradcow

Majg prowadzi¢ do refleksji i podnosi¢ swiadomosc¢ w zakresie spraw biezgcych oséb
50+. Liste mozna dopetnic lub rozszerzyc!

Strategiczne planowanie sity roboczej

- Jak przetozy¢ wskazniki trendow rynkowych na strategie wiekowg firmy (doradztwo
demograficzne)?
- Jak przygotowaé procesy zwigzane z wiekiem, np. planowanie sity roboczej?

Rekrutacja

- Jak reaktywowac¢ osoby 50+7?

- Jak poprawi¢ wizerunek pracodawcy u osob 50+7? (w szczegdlnosci marketing
personalny, kanaty komunikacji)?

- Jak zaprojektowa¢ marketing rekomendaciji? Wewnetrznie, zeby motywowac¢ osoby
50+ do zapraszania cztonkéw rodziny i przyjaciot do pracy w firmie?

- Jak dostosowac¢ wewnetrzne procesy rekrutacyjne (kanaty rekrutacyjne, psychologia
reklamy pracy, wytyczne dla rozméw kwalifikacyjnych, metody oceny, itp.)

- Jak stworzy¢ strukture procesu rekrutacji w sposéb techniczny i emocjonalny dla
oséb 50+ tak, zeby je zacheci¢? (dostosowanie technik prowadzenia rozmowy do
0s6b ubiegajgcych sie o prace 50+7?)

- Whytyczne w zakresie osob 50+ zeby pozby¢ sie uprzedzen

- Jak doceni¢ osoby 50+ w procesie rekrutacji?

- Specjalne korzysci dla osdb 50+ w rozumieniu teorii Herzberga

Proces wdrozenia pracownika

- Pozytywne, krytyczne czynniki procesu wdrozenia pracownika przyjazne dla starzenia
sie i wieku

- Kompetencje lidera i specjalne wymagania w trakcie procesu wdrozenia pracownika

- Jak zmodyfikowa¢ kulture organizacyjng, ktéra bedzie promowaé atmosfere
przyjazna dla 50+7?

- Jakich argumentdw mozna uzyé zeby promowac wartoéci 50+ wewnatrz firmy
(wewnetrzny marketing personalny)?

- Jak wdrozy¢ osoby 50+ w kulture?

- Jak przeorganizowa¢ miejsce pracy, w tym warunki pracy (np. koncepcja czasu
pracy) i strukture miejsca pracy (np. aspekty ergonomiczne)?

- Warunki konieczne dla pewnosci siebie nowych pracownikéw 50+

- Jak przyczynia¢ sie do nich pomimo réznic pomiedzy pracownikami mtodszymi, 50+ i
nowymi pracownikami 50+?

Ustalone procesy
1) Zarzadzanie wynikami

- Mierzenie wynikéw — jak wdrozy¢ uczciwy system zarzgdzania wynikami?
- Jak uczciwie ocenia¢ wyniki os6b 50+ w poréwnaniu z mtodszymi osobami?
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Zatacznik A:

o Lista pytah od praktykéw HR i doradcow
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- Jak bezposredni kierownicy mogg przekaza¢ krytyczng i pozytywng opinie osobom
50+ w sposob optymalny i pozyteczny?

2) Zaangazowanie

- Kluczowe czynniki promocji zaangazowania w prace 0sob 50+.

- Jak ogdlnie motywowac¢ osoby 50+, w zwigzku ze zmianami informatycznymi, w
zwigzku ze stosunkiem do pracy?

- Czy jest réznica pomiedzy czynnikami motywacji dla starszych i miodszych
pracownikéw?

3) Wynagrodzenie i Swiadczenia

- Jak stworzy¢ skuteczny system swiadczen (wynagrodzen)?
- (Dodatkowe) wyptaty na podstawie wynikéw a nie lat pracy.

4) Zarzadzanie roznorodnoscig i przywodztwo

- Zarzgdzanie réznorodnoscig

- Jak zindywidualizowad/utatwi¢ procesy pracy dla oséb 50+7?

- Kompetencje dowodztwa i podnoszenie swiadomosci w celu przezwyciezenia luki
pokolen.

- Okreslenie rodzaju przywddztwa dla oséb 50+.

- Jak poradzi¢ sobie z r6znymi pokoleniami jako bezposredni przetozony?

- Jak poradzi¢ sobie ze strachem oséb 50+ / ,wejs¢ w skoére osdb 50+77?

- Jak radzi¢ sobie z empatig, strachem i w zwigzku z tym wiedzie¢ jak okresli¢
ewentualny strach i zrozumiec¢ jego przyczyny.

- Oczekiwania oso6b 50+ w stosunku do HR i doradcéw podczas szukania u nich
pomocy.

- Jak traktowa¢ informacje poufne w trakcie doradztwa w sposéb wrazliwy?

- Jak zagwarantowac¢ poufnos¢ doradztwa/szkolenia w firmie?

- Whytyczne etyczne dla doradcow/trenerow wewnetrznych i zewnetrznych zgodnie z
wartosciami i strategiami firmy lub organizacji

4) Planowanie sukces;ji

- Jak zabezpieczy¢ proces sukcesji 50+ ?(utatwienie procesu sukces;ji)

Dalszy rozwoj

- Metody szkoleniowe dla os6b 50+

- Warunki przeniesienia umiejetnosci, np. mentoring

- Mentoring

- Wartosci przedsiebiorstwa zwigzane z wymiang informacji (np. ciggte uczenie sig)

- Zarzadzanie i mierzenie przeniesienia wiedzy i jego sukcesu

- Kluczowe czynniki odnoszgcej sukcesy organizacji i struktury procesu mentorowania
(w sposob korzystny)?

- Jak motywowaé miodszych pracownikéw do uczenia sie od starszych i odwrotnie?

- Pojawiajace sie trendy dotyczgce rozwoju kompetencji 50+ w przyszitosci?

LRt
Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Tagw” Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb 143

uzytkowania zawartych tu informacji.



InCounselling Eo)

Zatacznik A:
Lista pytan od praktykéw HR i doradcow

Zarzadzanie wiedza

Jak przechowywac i zabezpieczy¢ wiedze?

Jak rozpowszechnia¢ wiedze i zagwarantowac jej czeste uzywanie w firmie?
Jak potaczy¢ 50+ z platformami cyfrowymi?

Jak zorganizowaé funkcjonujgce spoteczenhstwo absolwentow?

Procesy przedemerytalne

Jak przygotowaé pracownika 50+ do okresu przedemerytalnego? (przygotowanie
psychiczne, program procesow przenoszenia)

Jak wspiera¢ psychiczne przygotowanie sie do emerytury (wycofywanie sie)?

Jakich argumentow uzy¢ zeby przekona¢ zarzgd do dostosowania miejsca pracy i
warunkéw pracy?

Jakich uzy¢ argumentéw zeby zacheci¢ pracownika do przejscia na emeryture albo
utrudni¢ mu/jej to?

Jak przygotowac osobe 50+ do zaakceptowania elastycznego czasu?

Inne elastyczne uzgodnienia przedemerytalne
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Zaltacznik B

Przyktadowe rozwigzania do poszczegdlnych przypadkow

Studium przypadku 2: Wdrozenie pracownika przyjazne dla wieku (Modut 3)

Na poczatku wdrozenia pracownika, nalezy przeprowadzi¢ wspoélng dyskusje pomiedzy
Panig Muster, kierownikiem zespotu i przedstawicielem HR, ktéra ma na celu uzyskanie
informacji o obecnym doswiadczeniu Pani Muster i porédwnanie go z biezgcymi wymaganiami
pracy. Podejscie ukierunkowane na zasoby w celu podniesienia pewnosci siebie i wiary we
witasne mozliwosci przez Panig Muster, oraz zrelatywizowanie jej strachu przed nowymi

rzeczami.
Mozliwe sg nastepujgce pytania, na przykfad:

- W jakich obszarach ma juz doswiadczenie? (odpowiedzi udzielajg ze zrozumieniem
lider zespotu i HR)
- Ktére z jej doswiadczen i umiejetnosci mogg byé szczegdlnie przydatne w

przysztosci? (by¢ moze réwniez dla kolegoéw z innych dziatéw).

Nastepnie mozna przeprowadzi¢ okreslenie wspdlnych celéw/rzeczywiste poréwnanie zadan

i profilu pracy. Nalezy podkresli¢ znaczenie réznych zakresow pracy.

Mozna réwniez omowi¢ ich obecne nastawienie (zastrzezenia, obawy, strach) do nowej

sytuacji zawodowe;j.

- Jakie konkretne $rodki pomogtyby Pani Muster zmniejszy¢ strach? / W jakich

obszarach Pani Muster nadal wymagataby wsparcia?

Na koniec mozna sporzadzi¢ indywidualny plan wprowadzajacy dla Pani Muster. Waznymi

punktami sg tutaj:

- opieranie sie jak to jest najbardziej mozliwe na tematach/doswiadczeniach juz jej
znanych

- zaprojektowanie krotkich sekwencji uczenia sie

- przyznanie jej wystarczajgco duzo czasu na praktyczne doswiadczenia i powtorki

- formutowanie jasnych i realistycznych celéw i oczekiwan
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- dodatkowo, na etapie wprowadzania nalezy zaplanowa¢ i przeprowadzaé regularne

sesje, na ktorych przedstawiane sg opinie

Méwigc ogdlnie, wazne jest docenianie Pani Muster i zapewnienie jej, ze jest potrzebna

zespotowi i ze jej rola i wktad przektadajg sie na sukces zespotu.

Inne $rodki wprowadzenia pracownika mogg obejmowac:

- Przez jaki$ okreslony czas Pani Muster powinna byé przydzielona osoba wspierajgca
lub mentor, ktérym bedzie posiadajgcy techniczne kompetencje kolega z pracy
bedacy jej pierwszym kontaktem.

- Dodatkowo, Pani Muster mozna zaoferowac¢ opcje home office majgc na uwadze
ulatwienie jej sytuacji domowej, podniesienie jej motywacji, zmniejszenie jej
nieobecnosci, a co za tym idzie zapobiegniecie ewentualnym spieciom wewnetrznym
w zespole z powodu jej nieobecnosci

- Ponadto, mozna omowi¢ konkretne srodki majgce na celu stworzenie jak najbardziej
ergonomicznego/przyjaznego dla wieku miejsca pracy

- Aby bardziej zintegrowaé zespot, mozna rozwazy¢ wspdlne przedsiewziecia lub

wydarzenia budujgce zespdt
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Studium przypadku 3: Optymalna zacheta os6b 50+ (Modut 4)

Zebrano kilka rozwigzan na roznych poziomach organizacyjnych. Na pewno zaleca sie

pofgczenie réznych styléw podejscia:

Rozwigzane na poziomie zespotu:

Organizowanie srodkéw budujgcych spotecznos¢ (wydarzenia budujgce zespdt, takie jak
wyjazdy, wyjscia do restauracji, aktywnos¢ na zewnatrz, itp.), ktére tworzg personalne,
,obejmujace pokolenia”, kontakty poza $rodowiskiem firmowym - w ten sposob

relatywizowanie lub przezwyciezanie wzorcéw w firmie.

Pan Muster skupia sie bardzo w swoim dziale na produktywnosci. Prawidtowym podejsciem
bytaby wspdlna rozmowa zeby poszerzy¢ jego centrum zainteresowania @z
uwzglednianieniem wytgcznie danych produkcyjnych i uczulenie go na przeciwdziatanie
dodatkowym kosztom ujawniajgc je i omawiajgc z nim. Przyktadami takich dodatkowych
kosztéw przeciwnych moze by¢ poziom fluktuacji i wynikajgce z tego koszty zatrudnienia

nowych pracownikow i szkoleniowcow, a takze koszty szkolenia i wdrozenia pracownikéw.

Instrumentalne:

W obszarze szkolenia zaleca sie rowniez zastosowanie dwukierunkowego systemu oceny,
w ktérym Pan Muster ocenia zarowno osoby, ktore sie szkolg jak i otrzymuje konstruktywng
opinie od osdb szkolgcych sie (np. ankieta). Osoby szkolgce sie Pana Mustera mogg w ten
sposéb oceni¢ (anonimowo, jezeli jest to konieczne) ich obecng sytuacje w zakresie
zarzagdzania. Formularze oceny mogg byC¢ nastepnie ocenione przez mistrza dziatu,
kierownika oddziatu i HR. Nastepnie przeprowadzona zostataby kolejna rozmowa z Panem
Musterem. Celem jest, aby biezgca opinia Pana Mustera na temat jego pracownikéw byta

ustalona wyraznie na podstawie oceny i zeby byt na to uczulony.

W taki sposéb HR moze zapewni¢ wsparcie:

HR moze wspieraé wzajemne zrozumienie i jeszcze raz dgzy¢ do wspdlnej, doceniajgcej
dyskusji z Panem Musterem. Celem rozmowy jest zastosowanie pytan obiegowych zeby

zacheci¢ Pana Mustera do zmiany jego perspektywy i postawienie go w obecnej sytuaciji
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os6b szkolgcych sie lub miodszych pracownikéw. Celem jest rowniez to zeby na koniec
procesu Pan Muster stworzyt wtasne sugestie rozwigzan i pomystow zmiany zarzadzania w
tym obszarze.

Dla przyktadu, proces moze wygladac¢ nastepujaco:

Pan Muster zostat zapytany jak oceniat swoj okres szkolenia:

- Co mu sie podobato?
- Co mu sie nie podobato? / Jakie byly wyzwania? Jak sobie z nimi radzit?

- Czego by sobie wtedy zyczyt?

Nastepnie te doswiadczenia i zyczenia miaty by¢ przeniesione na obecng sytuacje jego oséb

szkolgcych sie:

- Co wedtug niego powiedziatyby osoby szkolgce sie o obecnej sytuac;ji?
- Jak wedtug niego widzg go osoby szkolgce sie jako kierownika ds. szkoleh?
- Jakie sg wedtug niego oczekiwania i zyczenia jego osob szkolgcych sie?

- Co moze/zrobi konkretnie zeby spetnic te oczekiwania?

Srodki organizacyjne:

Jedng z mozliwosci jest dodanie dodatkowego poziomu w hierarchii, ktory przejatby
odpowiedzialno$¢ za szkolenie i przewodzenie mtodym wykwalifikowanym pracownikom w
przysztosci. Niwelowatoby to odpowiedzialno$¢ pana Mustera za szkolenie i przewodzenie

miodym kolegom.

Wsparcie zewnetrzne:

Jezeli wszystkie wewnetrzne rozmowy w firmie zakonczg sie niepowodzeniem, jest jeszcze
mozliwo$¢ zatrudnienia zewnetrznego mediatora dla poszczegdlnych stron (firma/kierownik
dziatlu, Pan Muster i grupa oséb szkolagcych sie lub mtodych wykwalifikowanych

pracownikéw).
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Zatacznik C
Ocena szkolenia
Drogi uczestniku,

Prosze oceni¢ rozwaoj twoich kompetencji w trakcie szkolenia:

Imie i nazwisko trenera

Data

Prosze zaznaczy¢ odpowiedz | [X] [] [] [

Uczestniczysz w ocenie dobrowolnie.

Bardzo dobrze Dobrze Zadowalajace | Wystarczajace Nieodpowiednie

Potrafie wyciggna¢ wnioski ze

zmian demograficznych dla metod |:| |:| |:| |:| |:|
i narzedzi zarzadzania HR w mojej
firmie

Rozumiem szanse i wyzwania os6b
50+ na rynku pracy I:' I:' I:' I:' I:'

Potrafie analizowad struktury i
dane charakterystyczne moich |:| I:' I:' I:' I:'

pracownikéw lub klientéw 50+

Wiem jak poprawi¢ wewnetrzne
zarzadzanie zdrowiem dla I:' I:' I:' I:' I:'
pracownikow 50+ /

Wiem jak promowac sprawnosc¢
fizyczng i psychiczng moich
klientéw 50+.

Posiadam wiedze z zakresu prawa
w celu poprawienia warunkow |:| I:' I:' I:' I:'
0s6b 50+

Wiem jak wspiera¢ motywacje i I:' I:' I:' |:| |:|

czynniki wydajnosci pracy tak zeby
pracownik osiggnat cele i byt
zadowolony.

Wiem jak dostosowac srodowisko I:' I:' I:' I:' I:'

pracy do oséb 50+
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Wiem jaki rodzaj kultury jest I:' I:' I:' I:' I:'

najlepszy dla moich pracownikéw

50+.

Potrafie dostosowa¢ swoj rodzaj/

styl przywodztwa zeby lepiej |:| |:| |:| |:| |:|
reagowac na potrzeby oséb 50+.

Potrafie udoskonali¢ planowanie

zarzadzaniem informacji firmy w |:| |:| |:| |:| |:|

zakresie potrzeb osob 50+.

Znam cechy skutecznego
zarzgdzania wiedzg w swojej I:' I:' I:' I:' I:'

organizacji.

Potrafie zaplanowac i
zorganizowac konsultacje z zakresu |:| |:| I:' I:' I:'

doradztwa dla os6b 50+.

Potrafie zastanowic sie i ocenic
konsultacje z zakresu doradztwa D |:| I:' I:‘ I:I

zorientowang na wynik.

Wiem jak przedstawic opinie.
[] [] [] [] []

Potrafie oceni¢ inne konsultacje z
zakresu doradztwa w sposob |:| I:' I:' I:' I:'

holistyczny.
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Ocena szkolenia
Drogi uczestniku,

Ocen nasze szkolenie. Przeczytaj ponizsze zdania i zaznacz wtasciwy kwadrat
przedstawiajgcy twojg opinie.

Imie i nazwisko trenera

Data

Prosze zakres$li¢ odpowiedz | X [] [] [

Uczestniczysz w ocenie dobrowolnie.

A. Cele i istotnos¢ tresci

Zgadzam sie | Zgadzam sie | Nie zgadzam Nie wiem
czesciowo sie

1. Cele szkoleniowe i struktura kursu sg
jasne.

L]

2. Tematy szkolenia sg wazne w mojej
pracy.

3. Moge zastosowac tres¢ kursu w mojej
pracy.

4. Moge przekazaé wiedze moim
kolegom

5. Kurs umozliwit mi kontynuowanie
pracy niezaleznie z materiatami.

6. Tresci mozna byto tatwo zastosowaé w
praktyce.

I T 1 I 1 0 O I B R O
I T 1 I I N O O

I T 1 I 1 0 O I B R O
I T 1 I 1 0 O I B R O

7. Poziom trudnosci byt odpowiedni.
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B. Trener
Zgadzam sie | Zgadzam sie | Nie zgadzam Nie wiem
czesciowo sie
8. Stworzyt dobrg strukture kursu. |:| |:| |:| |:|

9. W sposéb jasny przekazat cele i
instrukcje.

[
[
[
[

10. Przedstawit tres¢ w sposdb
kompetentny i interesujacy.

11. Przedstawit tres¢ w sposdb
wyczerpujacy.

12. Byt w stanie wyjasnic trudng tres¢ w
sposob fatwy i wyczerpujgcy

13. W sposéb odpowiedni reagowat na
watpliwosci i pytania uczestnikow.

14. Zwrécit uwage na znaczenie
praktyczne tresci.

15. Podkreslit zwigzki pomiedzy
czesciami.

16. Czesci interaktywne byty
odpowiednio zorganizowane i utozone w
taki sposéb zeby zintegrowac
uczestnikow.

I T 1 I I 0 I O I B A O
I T 1 I I 0 I O I B A O
I T 1 I I 0 I O I B A O
I T 1 I I 0 I O I B A O

17. Byt zainteresowany osiggnieciem
sukcesu edukacyjnego uczestnikow. D D D D
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Zgadzam sie

Zgadzam sie
czesciowo

Nie zgadzam
sie

Nie wiem

18. Atmosfera pomiedzy uczestnikami
byta konkurencyjna.

L]

L]

L]

19. Mogtem/Mogtam czerpac z
doswiadczenia innych uczestnikéw.

L]

20. Wymiana z uczestnikami z réznych
zawodow byta interesujgca i pomocna.

L]

D. Materiaty i metody

Zgadzam
sie

Zgadzam
sie
czesciowo

Nie
zgadzam sie

Nie wiem

21. Materiaty kursu byty wyczerpujace.

L]

22. Materiat pomédgt w powtdrce tresci
kursu.

23. Zakres materiatu byt wystarczajacy.

24. Metody dydaktyczne, takie jak
¢wiczenia, pomagaty w zrozumieniu
tresci.

oy g o O

[]
[]
[]

oy g o O

oy g o O

25. Zapewniono wystarczajace
mozliwosci wymiany doswiadczen i
opinii.

[

[

[

[

E. Nabycie kompetencji

Zgadzam
sie

Zgadzam
sie
czesciowo

Nie
zgadzam sie

Nie wiem

26. Kurs umozliwit mi przeniesienie
wiedzy i know-how w praktyke (np. plan
dziatania).

L]

L]

L]

L]
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27. Tres¢ kursu umozliwia mi
udoskonalenie mojej praktyki.

[

[

28. Wymiana z innymi uczestnikami bytfa
wzbogacajgca dla mojej pracy.

L]

L]

F. Organizacja

Zgadzam

Zgadzam Nie Nie wiem
sie zgadzam sie
czesciowo

29. Czas trwania kursu byt odpowiedni.

L]

30. Tempo uczenia sie (tresc i czas) byto
optymalne.

31. Organizacja kursu byta zadowalajaca.

32. Wyposazenie byto odpowiednie.

oy o o O

[]
[]
[]

oy o o O

oy o o O

G. Ocena ogdlna

Zgadzam sie

Zgadzam sie
czeSciowo

Nie zgadzam
sie

Nie wiem

33. Kurs spetnit moje oczekiwania.

L]

L]

34, Polecitbym/Polecitabym ten kurs
kolegom i/lub przyjaciotom.

L]

L]

H. Dodatkowe komentarze:

Erasmus+

uzytkowania zawartych tu informacji.
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. Zalacznik C
InCounselllng “ ) Formularz oceny i zadowolenia

Kwestionariusz oceny jest oparty na dwoch kwestionariuszach:

1.) Badanie dotyczace szkolenia: Drugie specjalne Szkolenie z umiejetnosci i technik trenerskich (ToT) ,,Przygotowanie do
projektow infrastruktury inwestycyjnej” ( autor: Srecko Goic);

2.) kwestionariusz oceny szkolenia, sporzadzony miedzy innymi przez Bernda-Joachima Ertelta oraz Michaela Scharpfa

:" '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
o Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 157

uzytkowania zawartych tu informacji.



. Zalacznik C
|I1c0lll'|se“|ng q Formularz oceny i zadowolenia

Ocena szkolenia online

Uczestniczytem/am w  szkoleniu face-to-face oraz SDC [_]

SDC []
Przeczytaj ponizsze zdania i zaznacz whasciwy kwadrat przedstawiajgcy twojg opinie.
Czesc | (106) Zgadzam sie | Zgadzam sie | Nie zgadzam Nie wiem
czesciowo sie
1. Kurs jest dostepny online ] ] ] ]
2. Wybor tresci szkoleniowych z géry ] ] ] ]
jest pomocny.
3. Korzysci osobiste mozna z gory ] ] ] ]
oszacowad.
4. Menu jest proste i przyjazne dla H H H H

uzytkownika.

5. Kurs jest zaprojektowany w sposdb H H H H
atrakcyjny i motywujacy.

6. Elementy mediéw (zdjecia, filmiki, ] ] ] ]

itp.) sg odpowiednie i wspomagaja

uczenie sie.

Czes¢ Il (107) Zgadzam sie | Zgadzam sie | Nie zgadzam Nie wiem
czeSciowo sie

1. Cele szkoleniowe i struktura kursu sg ] ] ] ]

jasne.

2. Tematy szkolenia s wazne w mojej ] ] ] ]

pracy.

3. Moge zastosowac tres¢ kursu w mojej ] ] ] ]

pracy.

4. Mysle, ze moge przekazaé wiedze ] ] ] ]

moim kolegom.

5. Rozdziaty umozliwity mi uczenie sie n M M M
niezaleznie z materiatami.

:' '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
o Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 158

uzytkowania zawartych tu informacji.



Zalacznik C

|nCounse||ing 504 Formularz oceny i zadowolenia
6. Tresci mozna byto tatwo zastosowac U] ] ] ]
w praktyce.

7. Poziom trudnosci byt odpowiedni. ] ] ] ]
8. Dtugosé rozdziatéw szkoleniowych ] ] ] ]
byta odpowiednia.

9. Tempo uczenia byto prawidtowe. H H H 0
10. Pytania i zadania w rozdziatach H H 0 0
szkoleniowych pomagaty w koncentracji.

11. Ocena rozdziatdow szkoleniowych jest H H H H
odpowiednia.

Dodatkowe komentarze:

:' '-*, Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
o Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb 159

uzytkowania zawartych tu informacji.



