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Niniejszy Przewodnik Trenera zawiera dodatkowe wyjasnienia do Podrecznika
szkoleniowego w projekcie InCounselling50+. Przewodnik ten pomoze trenerom
zorganizowac¢ zajecia podajgc konkretne propozycje jak zrealizowa¢ szkolenia. Podkresli¢
jednakze nalezy, ze aby spetni¢ konieczne krajowe warunki i zgdania uczestnikow,
niezbedne moze okazac sie skupienie na innych obszarach lub przyjecie metod wedle

wtasnej oceny trenera.

Niniejszy Przewodnik Trenera zawiera przydatne wyjasnienia na temat tego jak przygotowac
i przeprowadzi¢ dwudniowe szkolenie oraz dzieh kontynuacji. Na poczgtku kazdego modutu
znajduje sie kolejnos¢ zajec¢. Opisuje doktadnie jakie éwiczenia mozna przeprowadzi¢ w
trakcie zajec, ile potrzeba na nie czasu, oraz jaka procedura zalecana jest dla danego
modutu. Po drugie, znajdujg sie tu szczegotowe wyjasnienia, a po trzecie, wystepujg

odwotania do posrednich grup docelowych.

Co wiecej, niniejszy Przewodnik gwarantuje, ze szkolenie ukierunkowane jest na orientacje
praktyczna. Szkolenie zgodne jest z zasadg nieformalnego uczenia sie, samoregulacji
uczenia sie, network learningu® i skupia sie na zorientowaniu na rozwdéj kompetencji. Warto
pamietaCc o tych czterech orientacjach podczas tworzenia zadan i c¢wiczen tak, zeby

zapewnic¢ praktycznosc¢ tresci Modutéw.

Zeby lepiej promowaé praktyczne zastosowanie dla specjalistébw ds. HR i doradcow
zawodowych, niniejszy Przewodnik podkresla rézne role uczestnikow. Dla przykfadu, praca
w grupach moze byé przeprowadzona w obrebie tych samych zawodow, lub éwiczenia i

prace w grupach mogg by¢ przeprowadzane bez wzgledu na réznice zawodowe.

W toku szkolenia nie jest zalecane aby trener przyjat role eksperta w szkoleniu. Poniewaz
odkrycia i teorie naukowe sg nowe, obszerne i czesto stosowane tylko w zakresie doradztwa
lub obszaru zasobéw ludzkich, zadaniem trenera jest opracowanie i przedstawienie tresci w
sposéb uzyteczny i tatwo przyswajalny przez uczestnikow. Co wiecej, praktycy majg rézne
pochodzenie zawodowe, w zwigzku z czym jeden trener nie moze wystepowac w roli
eksperta w kazdej dziedzinie. W przypadku wymiany pomiedzy réznymi praktykami, rolg
trenera jest moderowanie i ostrozne posredniczenie tak, zeby zapewni¢ wzbogacajgce

srodowisko nauki kazdemu uczestnikowi.

1 proces rozwoju i utrzymywania relacji miedzy ludzmi za pomoca Internetu przez dystrybucje informacji i
wzajemne jej uzupetnianie
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Zeby prawidlowo dopasowaé sie do trzech posrednich grup docelowych uczestnikéw
szkolenia, dla poszczegdlnych podgrup opracowano specyfikacje. Trzy podgrupy to
pracownicy 50+, osoby przechodzgce na emeryture i osoby poszukujgce pracy 50+.
Odwotania do podgrup umozliwig trenerowi lepsze wyszczegodlnienia, na przyktad kiedy
uczestnicy traktujg priorytetowo jedng z podgrup. W ten sposob, trener moze lepiej

dostosowac szkolenie do tematdw, ktore interesujg uczestnikdw.

Zeby uzyskaé wiedze teoretyczng, prosze przeczytaé Podrecznik. Prezentacje power
point znajdujg sie w oddzielnej czesci online. Zeszyt ¢wiczen zawiera wszystkie materiaty
dla uczestnikdw i jest rowniez dostepny online. Zeszyt ¢wiczen zawiera materiaty z
prezentacji, karty ¢wiczen, miejsca na komentarze, koncowe planowanie dziatan i studium
przypadkéw dla dobrowolnej dalszej nauki. Przypadki oparte sg na sytuacjach z zycia
codziennego. Uczestniczacy w projekcie praktycy HR spisali je i zanonimizowali wszystkie
wrazliwe dane. Studium przypadkéw nie obejmuje bardziej szczegotowych opisow,
ewentualny stan sprawy moze by¢ otwarty i wysoce zindywidualizowany. Co wiecej,

przypadki te mozna wykorzystaé do ¢éwiczen podczas zajec.

Zaréwno w Zeszycie Cwiczen, jak i w niniejszym Przewodniku znajdujg sie kwestionariusze
oceny i satysfakcji. Kwestionariusze umieszczone sg na koncu Zeszytu cwiczenh i
niniejszego Przewodnika. Ocene mozna przeprowadzi¢ przed i po szkoleniu, dzieki czemu
mozna sprawdzi¢ postepy szkolenia. Ocena oparta jest na ogdlnych celach nauczania dla

kazdego modutu, co gwarantuje réwniez ogolny przeglad szkolenia i modutdw:

Modut 1 Analiza statystyk rynku pracy i przysztych trendéw rozwojowych dla oséb 50+
w celu dopasowania do potrzeb kapitatu ludzkiego w organizacji (np.
strategiczne planowanie sity roboczej, planowanie sukcesji).

Modut 2 Okreslenie obowigzkéw natozonych przez ustawodawce w zakresie
wspotpracy z pracownikami 50+ i stworzenie mozliwych udoskonalen
procesOw organizacyjnych, np. zarzgdzanie zdrowiem.

Modut 3 Stworzenie optymalnego $rodowiska pracy dla oséb 50+ biorgc pod uwage
zachowanie pracownika, przekonanie o wtasnej skutecznosci i samoregulacje.

Modut 4 Stworzenie strategii zgodnie ze strukturg organizacyjng, pomiarami
efektywnosci i przywodztwem dla integracji pracownikéw 50+, pracownikow w
okresie przejscia na emeryture, oraz oséb szukajgcych pracy 50+.

Modut 5 Zastosowanie odpowiednich metod zabezpieczenia wiedzy i przedstawiania
informacji stosujgc technologie biorgc pod uwage charakterystyke grup

docelowych.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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Modut 6 Stworzenie holistycznego i ukierunkowanego na potrzeby doradztwa dla osob
50+.

Modut 7 Udoskonalenie procesu doradztwa przez doradztwo wzajemne.
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Przewodnik trenera: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt Cwiczen

1 120 min. str. 1 str. 1

Cele szkoleniowe

Pod koniec kursu uczestniczy sg w stanie dokonac analizy statystyk rynku pracy i przyszitych
tendencji rozwojowych dot. oséb w wieku 50+, w celu dopasowania ich do potrzeb kapitatu
ludzkiego w organizacji (np. strategiczne planowanie sity roboczej, planowanie sukcesji).

Uczestnicy dowiedzg sie jak:

» Zrozumiec 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.

» Analizowac¢ lokalng sytuacje i perspektywy (rynku pracy) w kontekscie obszaru
zawodowego.

» Zrozumie¢ specyfike oséb 50+ na rynku pracy.

* Poznac miary aktywnych polityk rynku pracy i ich wptyw na pozycje oséb 50+
na rynku pracy.

» Zatwierdza¢ nowe programy w celu poprawienia pozycji osob 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, mozliwosci, zagrozenia.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument 1
Erasmu S+ odzwierciedla wylacznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb
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1. Kolejnos¢ zajeé
Czas Kolejnosé Tresé Zadania Zadania uczacych Formy
trenera sie spoteczne
10 min. .Przetamanie Polityka HR Moderator Uczestnicy Plenum
lodéw:” zorientowana na zastanawiajg sie nad
Cwiczenie 1 przysztosci potrzebg zmiany i
podjecia dziatan,
dyskusja
30 min. Prezentacja Statystyki i obecne Prowadzenie Aktywne stuchanie i Plenum
trendy na rynku pracy | zadawanie wkfad w pytania
pytan
15 min. Prezentacja Rynek pracy i Prowadzenie Aktywne stuchanie Plenum
asymetria informacji
5 min. Prezentacja Wyjasnienie trendow | Prowadzenie Aktywne stuchanie Plenum
na rynku pracy i
zarzadzana
demograficznego
5 min. Prezentacja Planowanie sukcesji Prowadzenie Aktywne stuchanie Plenum
10 min. Cwiczenie 2 Decyzje dotyczace Moderator Uczestnicy Plenum
nastepcow zastanawiajg sie nad
potrzebg zmiany i
podjecia dziatan,
dyskusja
5 min. Prezentacja Odwotanie do teorii Prowadzenie Aktywne stuchanie Plenum
Cwiczenia 2 —
Decyzje dotyczgce
nastepcow
10 min. Odwotanie  do | Wymienienie Moderator Burza mézgéw na Praca w
zdarzen mozliwych nastepcow temat mozliwosci grupach lub
krytycznych na kluczowe (interaktywne) plenum
stanowiska
15 min. Cwiczenie 3 Analiza struktury Wyjasnia Analiza wtasnej Praca
wiekowej lub analiza zadania i struktury wiekoweyj i samodzielna
SWOT wspiera analiza SWOT
15 (20) | Zabezpieczenie | Prezentacja wynikbw | Moderator Wkiad Plenum
min. wiedzy lub dyskusja
] Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument o

Rl Erasmus+
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2. Opis zaje¢

Modut pierwszy daje pierwsze wrazenie na temat catego szkolenia. Celem modutu jest
podniesienie swiadomosci wsrdd grup praktykéw. Zachecenie do przemyslenia i lepszego
zrozumienia trendéw i prognoz rynku pracy, a takze mozliwych konsekwencji -

optymistycznych i pesymistycznych — dla ich dziatow.

Po szkoleniu pilotazowym, ocenie ekspertow i dyskusji wewnetrznej, czes¢ 2 Rynek pracy i

czes$¢ 3 Asymetrie informaciji zostaty uznane za mniej wazne niz inne tresci.

Cwiczenie 1 ma na celu umozliwienie przemyslenia przez uczestnikdéw biezacej polityki HR i
tego czy jest ona zorientowana na przysztosé. W tym celu uzyto siedmiu fragmentéw z
ksigzki “Healthy Work in an Ageing Europe: Strategies and Instrument for Prolonging
Working Life” [Zdrowa praca w starzejgcej sie Europie: strategie i instrumenty do
przedtuzenia zycia zawodowego’]. Poniewaz fragmenty mogg zawiera¢ dane wrazliwe,
wyniki nie powinny by¢ omawiane podczas szkolenia. Pozyteczne moze sie jednak okazaé
poréwnanie tego co uczestnicy myslg o fragmentach i pytaniach. Cwiczenie to pokazuje

uczestnikom, ze nie powinni jedynie wykonywaé ¢wiczenia, ale powinni tez o nim pomyslec.

Pierwsza czes$¢ przeglagdu statystycznego zawiera obecne trendy i prognozy rynkowe.
Wazne jest zeby prawidtowo obliczyé czas potrzebny na ten etap. Z jednej strony, niektorzy
uczestnicy mogg nie znac tematu i bedg potrzebowac czasu na zrozumienie obrazu catosci.
Z drugiej strony, niektorzy uczestnicy mogg by¢ dobrze poinformowani i mogg by¢ w stanie

omowi¢ mozliwe wyzwania i przeszkody.

Zeby przedstawi¢ ogdlnie w jaki sposéb obecne trendy i prognozy mogg wptywaé na rynek
pracy, popyt i podaz pracy zaprezentowane sg w modelach klasycznych towaréw. W
zakresie tej czesci teoretycznej, wyjasniono i omdéwiono przesuniecia popytu i podazy. Popyt
i podaz pracy przedstawione sg krzywymi. Wyjasnienie moze obejmowac¢ wydtuzenie wieku
emerytalnego, reaktywacje oséb 50+, zniesienie wczesnej emerytury, udoskonalenie
zarzgdzania zdrowiem i cel polityczny dgzgcy do podniesienia stopy zatrudnienia oséb 50+

do przynajmniej 50%.

Czesci 2 Rynek pracy i 2 Asymetria informacji zostaty okreslone jako mniej uzyteczne niz
inne tematy. Dlatego tez, uczestnicy mogg przeczytac tre$¢ z podrecznika (str. 9-11) jako
przygotowanie do szkolenia. Ze wzgledu na ogromng ilos¢ pracy, uczestnicy mogg nie miec
czasu na przygotowanie. W takim przypadku, te dwie czesci mogg by¢ po krétce oméwione

podczas szkolenia, lub mozna je pominggc.

Wydtuzenie zycia zawodowego lub rosngca sita robocza stanowig wzrost podazy pracy

(czes$¢ 2) i przesuniecie odpowiedniej krzywej w prawo. Biorgc realistycznie pod uwage

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument 3
Erasmus_l_ odzwierciedla wylacznie mysli autoréw. Komisja nie ponosi odpowiedzialno$ci za sposéb
uzytkowania zawartych tu informacji.
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0golng podaz pracy, mozna zauwazy¢ spadek poniewaz rozktad procentowy pracownikow z
wyzu demograficznego i emerytow ciagle rosnie. Dlatego tez, myslgc dtugoterminowo,
nalezy zatrudnia¢ réwniez innych pracownikéw. Krzywa podazy pracy przesuwa sie w lewo
w przypadku spadku sity roboczej, np. wigksza liczba pracownikbw na wczesniejszej
emeryturze, wzrost liczby pracownikow, ktorzy wyjechali do pracy za granice.

Jednoczesnie popyt na prace (czes¢ 2), rozne stereotypy na temat pracownikow 50+ moga
zmniejszy¢ popyt, np. jezeli pracodawcy uwazajg, ze mtodsi pracownicy sg bardziej wydajni i
wolg ich zamiast pracownikéw 50+. Pracownicy 50+ cieszgcy sie dobrym zdrowiem mogg
zatem pomoc obali¢ stereotypy i spowodowaé, ze bedg oni bardziej atrakcyjni dla
pracodawcow. W przypadku Polski i Chorwacji, wielu mtodych pracownikéw wyjezdza do
pracy za granice. Moze to posrednio wptywac na rosngcy popyt na pracownikéw 50+.
Rosnacy popyt przesuwa krzywag popytu na prace w prawo. Przesuniecie krzywej popytu na
prace w lewo moze wynika¢ z przyczyn zewnetrznych, np. recesji lub zmniejszenia

przedsiebiorstwa.

Gloéwna teoria agenta omawia w jaki sposéb mozna unikng¢ asymetrii informacji (czes¢ 3)
w kontekscie pracownikow 50+. Ta czes¢ stuzy przejsciu do ostatniej czesci — wyjasnienie
trendow rynkowych. Obejmuje rézne ¢wiczenia wymuszajgce u uczestnikéw zastanowienie
sie nad obecng strategig HR przedsiebiorstwa. W konsekwencji, wiecej ¢wiczen prowokuje
do zastanowienie sie nad tematem i zwigzanymi z nim mozliwosciami i zagrozeniami dla
przedsiebiorstwa. Dodatkowo, przedstawiono zdarzenia krytyczne zeby zastanowic¢ sie nad
koniecznymi zmianami w przyszitosci. Ostatnie ¢wiczenie to analiza struktury wiekowej. W
zaleznosci od poziomu informacji uczestnikéw, mozliwe sg dwa rézne ¢wiczenia. Pierwsze,
ogolna analiza struktury wiekowej moze wykazacé pilne potrzeby dziatan. Drugie, analiza
SWOT indywidualnej struktury wiekowej ma za zadanie wykrycie réznych rodzajow wyzwan,

przeszkod i mozliwosci. Ponizej opisano piec réznych ¢wiczen.

W tym punkcie mozna odtworzy¢ éwiczenia na przetamanie lodéw. Wyniki sg dobrg pozycjg
wyjéciowg dla uczulenia uczestnikbw na lepszg harmonizacje pomiedzy strategig
organizacyjng a HR. Niestety zarzgdzanie HR bardzo czesto nie odgrywa waznej roli poza
finansami i marketingiem. Jednak, jak pokazuje ponizszy slajd, siedem krokéw moze poméc
poprawi¢ dopasowanie strategii ogélnej ze strategig HR. Jest to pierwszy krok do rozwazenia
potrzeb zarzgdzania HR w ogdlnym planowaniu dziatalnosci w sposéb zréwnowazony.
Oczywiscie strategia ogoélna musi byé zorientowana na przyszio$¢ i zastosowana w
zarzadzaniu HR. Praktycy zajmujgcy sie doradztwem moga tu przedstawi¢ inna perspektywe
i znalez¢ inne, rzadziej rozwazane prognozy i trendy rozwojowe. Dlatego tez, informujg oni

praktykow HR o sytuacji na rynku pracy dla osob poszukujgcych pracy 50+. Zapoznanie sie z
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innymi  perspektywami moze utatwi¢ opracowanie dlugoterminowego, korzystnego

planowania dziatalnosci.

B ces “'jr)
4.2 Planowanie sukcesiji

Cwiczenie 2.

,W jaki sposéb podejmowane s3a decyzje o sukcesorach
na stanowiska w Twojej organizacji?” Jaki sposob
wedtug Ciebie jest najbardziej optymalny w celu
wybrania nastepcow?

o Zwykle czekamy, az zwolni sie stanowisko pracy.
o Potajemnie przygotowujemy nastepcéw.

o llekro¢ zwalnia sie stanowisko pracy, odnosimy sie do
celowo$ci, aby zidentyfikowaé kogos, kto wypetni luke,

majgc nadzieje na najlepsze rozwigzani.e Rothwell
> Inne metody 2010,
str. 109
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Cwiczenie 2 stawia uczestnikom pytanie jak obecnie odbywa sie¢ w organizacji planowanie
sukcesii. Jest to bardziej szczegétowe pytanie. Cwiczenie 2 podane jest po Cwiczeniu 1 zeby
umozliwié uczestnikom stopniowg analize, od ogdlnej do szczegétowej. Cwiczenie to na
pierwszy rzut oka wyklucza doradcéw. Jest jednak odwrotnie. Cwiczenie to pozwala zajrzeé
do tego w jaki sposob pracownicy sg rekrutowani i wdrazani do przedsiebiorstwa. Moze to
pomoc doradcom podnies¢ poziom ich konsultacji i pozytywnie wptyng¢ na pdzniejsze
decyzje klientdéw dzieki rozwazeniu bardziej realnych aspektow. Podobnie jak w przypadku
pytania: ,W jaki sposob doradzitbys Dyrektorowi HR podjecie decyzji o nastepcach na

stanowiska w organizac;ji?”

Po zebraniu wynikéw i sugestii, mozna rozpoczgé¢ dyskusje. Krétka dyskusja na temat
planowania sukcesji moze byé pozyteczna. Nie mniej jednak, kohcowa dyskusja ujeta jest
na koncu niniejszego Modutu 1. Zeby zagwarantowa¢ odpowiednie zarzgdzanie czasem,
zadaniem trenera jest skuteczna moderacja zadan, gromadzenia wynikow i prezentacji. W
drugim etapie, wyniki dotyczg wktadu teoretycznego. W zwigzku z tym przedstawione s3g

kluczowe aspekty skutecznego planowania sukcesji.
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4.2 Planowanie sukcesji

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

. . ¥ tarbuck
Generahzaqa McDonald’s Starbucks

pracownikéw

@®

£ M’
(McDonalds) § g
Indywidualizacje %
pracownikow o
(Starbucks) :§

g )

g Cascio &

Boudreau,
Poziom wynikow 2010
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Tak czy inaczej, planowanie sukcesiji i zarzgdzanie kluczowymi zasobami czesto tgczy sie z
rozwojem pracownikdw o wysokim potencjale i wysokich kwalifikacjach. W tym kontekscie
wazne jest podkreslenie potrzeb szkoleniowych i edukacyjnych dla pracownikéw o niskich
kwalifikacjach i dla starszych pracownikéw. Dla lepszego zrozumienia, mozna stwierdzi¢, ze
przedsiebiorstwa muszg zmieni¢ perspektywe na doskonalenie wydajnosci. Chodzi o to, ze
to nie kluczowe zasoby majg duzg wartosc, ale réwniez wartoS¢ pracy jest wazna dla

utrzymania wydajnosci.

W celu podniesienia swiadomosci o koniecznosci analizy struktury wiekowej pracownikow
(Cwiczenie 5), przedstawiono zdarzenie krytyczne. Zdarzenie krytyczne nie jest cze$cig
zajec. Uczestniczy mogg je wykonac poza zajeciami w ramach samodzielnej nauki. Podczas
zajec nalezy sie jednak to tego odnie$¢. Zdarzenie krytyczne jest nastepujgce: ,Zatdzmy, ze
stracites kluczowego pracownika lub kierownika dziatu w krétkim czasie. Mozesz wybraé
dowolny dziat. Czy bytby$ gotowy obsadzi¢ to stanowiko? Podaj kogokolwiek!”. Istniejg dwie
wersje zdarzenia krytycznego. Jedna odnosi sie do terazniejszosci, a druga do bliskiej

przysztosci.

Cwiczenie 3 to ogdlne i ostatnie ¢wiczenie Modutu 1, ktére stanowi jednoczesnie
przeniesienie do Modutu 2, ktéry skupia sie miedzy innymi na zarzgdzaniu zdrowiem. Zeby

odpowiednio zareagowa¢ na rézny poziom wiedzy uczestnikdw, podano dwa rdzne
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przyktady. Jest to albo analiza struktury wiekowej przez uczestnikdw, ktorzy nie mysleli

jeszcze zbyt wiele o swoich pracownikach, lub jest to analiza SWOT wiasnej struktury

wiekowej, a wiec analiza mocnych stron, stabych stron, szans i zagrozen.

Wersja 1: Analiza struktury wiekowej (Morschhauser & Sochert, 2006, str.24f)

1.

Liczba pracownikéw biorgc pod uwage rok urodzenia lub sredni wiek

a. wielkos¢ sity roboczej

b. rekrutacja - w jakim zakresie jest potrzebna?

c. rotacja pracownikéw

d. emerytura

Jesli przewazajg starsi pracownicy:

a. Kiedy prawdopodobnie przejdg na emeryture

b. Czy istnieje ryzyko zatoréow personelu lub utraty wiedzy specjalistycznej?

c. Procedury systematycznego i wczesnego transferu wiedzy

d. Czy wystepujg problemy ze zdrowiem, kwalifikacjami lub wdrazaniem u osob
starszych.

Jezeli przewazajg pracownicy w $rednim wieku:

a. Czy oczekuije sie, ze pozostang w firmie?

b. Czy pbzniej przejdg na emeryture niz dzisiejsze starsze pokolenie?

c. Jak mozna utrzyma¢ i promowa¢ zdolno$¢ i wydajnos¢  pracy
(aby zapewni¢ innowacyjnosc¢)?

d. Czy ukrywajg ryzyko zwiekszonej absenc;ji?

e. Jakie dziatania podjac¢, aby zabezpieczy¢ know-how?

f. Czy stazys$ci potrzebni sg do zbilansowania réznic wieku?

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

Refleksja dot. proporcji oséb 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?
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naliza wewnetrzna | Mocne strony Stabe strony
Analiza
zewnetrzna
Szanse Strategia SO Strategia WO
Zagrozenia Strategia ST Strategia WT

Lub wersja 2: Analiza SWOT struktury wiekowej

Zeby wypetni¢ analize SWOT, uczestniczy uzupetniajg najpierw mozliwe mocne strony,
sfabe strony, szanse i zagrozenia. Krok drugi ma na celu okreslenie mozliwych strategii, na
przyktad, ktére mocne strony mogg sta¢ sie szansg lub zagrozeniem. Przeprowadzajgc
analize SWOT, pomocne jest uwzglednienie nastepujgcych obszarow HR: rekrutacja
pracownikéw, kwalifikacje, organizacja pracy, plan rozwoju pracownikéw, promocja zdrowia
W miejscu pracy i integracja, przeniesienie know-how, organizacja godzin pracy, kultura

korporacyjna.

3. Odwotanie do podgrup
Pracownicy 50+

Pracownicy 50+ to rosngcy odsetek pracownikéw ze wgladu na liczne grupy pokolenia wyzu
demograficznego. Jak przedstawiono w czesci teoretycznej, pracodawcy i dzialy HR muszag
przemysle¢ harmonogramy pracy, miejsca pracy i warunki pracy. Jest to spowodowane tym,
ze kraje Unii Europejskiej stopniowo podnoszg wiek emerytalny do 67 roku zycia i

zwiekszajg wspotczynnik zatrudnienia do przynajmniej 50%.

Jak wspomniano w Podreczniku, cel 50% jest trudny do osiggnigcia w niektérych krajach.
Dzieje sie tak za sprawg rosnace;j liczby pracownikéw, ktorzy wyjezdzajg do pracy za granice
(mobilnos¢ wewnatrzwspodlnotowa). Co wiecej, w przypadku Polski zniesiono wiek

emerytalny wynoszacy 67 lat, ktéry przyjat poprzedni rzad. Wynika to ze zmiany rzadu.

Niemniej jednak wspétczesne trendy pokazujg, ze pracownicy 50+ zostajg diuzej w

przedsiebiorstwach i pracujg dtuzej. Wigze sie to z roznymi wyzwaniami dla zarzgdzania
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zasobami ludzkimi oraz dla doradztwa. Przedsiebiorstwa bardzo czesto nie sg swiadome lub
umniejszajg skutkom takich zmian. Dlatego tez, powyzej opisane ¢wiczenie ma na celu
podniesienie swiadomosci i sprowokowanie do przemyslenia wtasnych struktur i metod, oraz

wywofanie zmiany.

W badaniu wtasnym wykazano, ze pracownicy chcieliby Zzeby pracodawcy uczestniczyli
aktywnie w planowaniu ich emerytury. W zwigzku z tym nalezatoby przyjaé zarzgadzanie

wewnetrzne.

Pracownicy w okresie przejscia na emeryture

Planowanie emerytury obejmuje nie tylko decyzje o modelu przejscia na emeryture i
optymalne dostosowanie miejsca pracy i warunkéw pracy. Co wiecej, na diuzszg mete
nalezy uwzgledni¢ planowanie finansowe tak, zeby zezwoli¢ na mozliwe i/lub konieczne
wczedniejsze przejscie na emeryture. Dla przyktadu: niemieccy politycy zdecydowali sie nie
popiera¢ dtuzej wczesniejszej emerytury, poniewaz wydajno$¢ sity roboczej musi byé
utrzymana. W zwigzku z tym wiek emerytalny zostat podniesiony do 67 roku zycia, a stopa
zatrudnienia osob 50+ ma przekroczy¢ 50%. Dlatego tez unika sie wczesniejszej emerytury

lub innych metod utatwiajgcych wczesniejsze odejscie z rynku pracy.

Mys$lagc dtugoterminowo, podniesienie wieku emerytalnego taczy sie z bardziej
indywidualnymi przypadkami. Oznacza to, ze poniewaz odsetek osob starszych w ogdlnej
populacji roénie, nalezy znalez¢ indywidualne rozwigzania, na przyktad w zakresie
ograniczen fizycznych lub zdrowotnych utrudniajgcych kontynuacje pracy. Nie mniej jednak,
diugoterminowe prognozy przewidujg, ze aktywizacja, a nawet ponowna aktywizacja
pracownikéw starszych nie wystarczg do utrzymania poziomu produktywnosci. Mozna to

zaobserwowac na obnizajgcej sie krzywej podazy pracy.

Osoby szukajgce pracy 50+

Jak juz wspomniano, przyszty rynek pracy mierzy sie z zastojami i brakami kwalifikacji i sity
roboczej. W niektérych sektorach zjawisko to jest silniejsze niz w innych. Zeby utrzymac
poziom sity roboczej, aktywizuje sie ponownie starszych pracownikéw. Specjalng role
odgrywajg gospodynie domowe, ktore posiadajg szeroki wachlarz kompetencji. Bez wzgledu
na pochodzenie osoby poszukujgcej pacy, przedsiebiorstwa mogg poprawiC swoje

nastawienie do wieku. Na przyktad, rekrutujgc lub wdrazajgc nowego pracownika 50+,
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korzystne moze by¢ odniesienie sie do potrzeb oséb 50+. Osoby za to odpowiedzialne
muszg by¢ swiadome, ze pracownicy 50+ mogg obawiac¢ sie konkurencji i mie¢ problem z
autoprezentacjg. Wynika to faktu, ze uwazajg, ze ich wiedza i umiejetnosci sg przestarzate i
dlatego nie sg w stanie konkurowa¢ z mtodszymi kolegami. Planujgc procesy wdrozenia,
korzystne moze by¢ pominiecie w pierwszej kolejnosci mentorowania i szkolenia. Czes¢

rozmowcow i 0séb badanych stwierdzita, ze poczuli by sie przez to niepetnowartosciowi.

Powrét do trenddw na rynku pracy, zapewnienie integracji rynku pracy, wymaga zwrdcenia
szczegolnej uwagi na dtugoterminowe bezrobocie. Unikniecie wykluczenia juz na samym
poczatku, moze utatwi¢ aktywacje lub reaktywacje, lub spowodowac, ze bedzie to w ogodle

niepotrzebne.
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Przewodnik trenera: InCounselling 50+
Nawa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt ¢wiczen

2. Obowiazki pracodawcy 50+ 120 min. str. 19 str. 22

Cele szkoleniowe

Pod koniec tego kursu Uczestnicy bedg w stanie wywigza¢ sie z ustawowych obowigzkow
pracodawcy, a takze zadah zwigzanych z oceng zdolnosci pracy osob 50+ i jej mozliwego

wplywu na organizacje.
Pracownicy dowiedzg sie jak wykorzystac:

* Prawne aspekty dalszej edukacji i szkolen (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 zarzadzania zdrowiem w firmie.
* Najwazniejsze krajowe programy dot. przejscia na emeryture.
* Przepisy prawne dotyczgce emerytur i rent zaktadowych.
Stowa kluczowe modutu:

zarzgdzanie zdrowiem, zdrowie fizyczne, aktywne starzenie sie, sprawno$¢ umystowa, modele
emerytury, zarzgdzanie przejsciem na emeryture, emerytura pod katem prawnym, indeks
zdolnoéci do pracy, nieobecno$¢ pracownikéw, wypadki w pracy, wskaznik fluktuacji, klimat
korporacyjny, dalsza edukacja, rozwdj pracownikéw, rekrutacja osob 50+, zarzgdzanie zmiang

demograficzng.
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1. Kolejnos¢ zajec
Czas Kolejnos¢ Tres¢ Zadania Zadania uczacych Formy
trenera sie spoteczne
30 min. Prezentacja Przepisy prawa Prowadzenie Plenum
Szkolenie
Przeniesienie
Zarzadzanie
Wprowadzenie
Zdrowie
Zarzgdzanie
10 min. Zadania Potrzeba rozwoju Moderator Wyrazenie opinii i Plenum
wprowadzajgce pracownikow przedstawienie
argumentow
10 min. Cwiczenie la. Indeks zdolnosci do Wyjasnia Samodzielne Praca w grupie
pracy zadania i IDP, | wypetnienie IDC
przedstawia (anonimowo);
pomysty Dyskusja o tresci
IDP;
Uczacy sie
gromadzg zalety i
wady
15 min. Cwiczenie 1b. Zalety / wady IDP Przedstawia Spisujg zalety i wady | Dyskusja
zadania i przygotowuija
dyskusje
5 min. Prezentacja Przedstawienie zalet | Prowadzenie Przedstawiajg swoje Plenum
iwad IDP rozwigzania
10 min. Prezentacja Strategie i narzedzia | Prowadzenie Plenum
10 min. Interaktywna Zarzgdzanie Prowadzenie i | Stuchajg i maja Plenum
(opcjonalnie) | wymiana i przejsciem moderator aktywny udziat
przedstawienie
modeli
przejsciowych
30 (20) min. | Cwiczenie 3 Strategie Wyjasnia Opracowujg strategie | Praca w grupie
Studium zarzadzania zadania, i narzedzia, koszty,
przypadku zdrowiem i przedstawia szanse
narzedzia; pomysty
Szanse, koszty,
wyzwania
10 min. Zabezpieczenie Przedstawienie Plenum
wiedzy wynikéw i dyskusja
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3. Opis zajeé

Czas trwania niniejszego modutu oszacowany jest na 120 minut. Tematem sg obowigzki
pracodawcy wzgledem pracownikow 50+, pracownikow w trakcie przejscia na emeryture i

0s6b poszukujgcych pracy 50+.

Zajecia rozpoczynajq sie cytatem:

- 'S

Dyrektor finansowy pyta dyrektora generalnego:
L0 stanie sig, jezell zainwestujermy w ludzl, a onl
odejdg?”

Dyrektor generalny: (A co stanie sig, jetell nie

zainwestujemy w ludzi, 2 oni zostang?”

2

Trener prezentuje powyzszy cytat uczestnikom. Wprowadzajgc temat, trener moze zapytaé
uczestnikbw czy zgadzajg sie bardziej z Dyrektorem Finansowym czy Dyrektorem
Generalnym. Bedzie to punkt zaczepienia do pozyskania uwagi i bedzie oméwiony pozniej
podczas zajec. Jest tak dlatego zeby od razu nakierowac temat na wtasciwe tory. Rozwdj

pracownikow to szeroki temat i moze by¢ zrozumiany na rézne sposoby.

Po przedstawieniu cytatu, wyjasnieniu celdw szkoleniowych i przeglgdu modutu,
przedstawiane sg pierwsze dane. Nalezy podkreslic, ze nie ma okreslonych zasad w
przypadku oséb starszych. Mozna stwierdzi¢, ze przepisy prawa dotyczgce przejscia na
emeryture obowigzujg dla okreslonej grupy wiekowej. Jednak nie ma konkretnych przepisow
prawa dla danych grup. Odzwierciedla to zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji, co znaczy, ze
nikt bez wzgledu na wiek — zaréwno osoba starsza jak i mtoda, nie moze by¢ traktowana w

sposéb nierdowny i niesprawiedliwy.
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Obecne zmiany demograficzne obejmujg kilka obszarow, ktére muszg by¢ doskonalone
przez pracodawce zeby zagwarantowa¢ rowne traktowanie. Nowe warunki ramowe
wymagajg innowacyjnych metod w celu integracji pracownikdw z wszystkich grup
wiekowych. W oparciu o potrzeby analizy projektu, dotyczy to w szczegdlnosci dalszej
edukacji, szkolenia i zarzadzania zdrowiem. Mowigc innymi stowy, okazato sie, ze tematy te

wymagajg szczegolnej uwagi.

Jako, ze projekt jest wdrazany w kilku krajach europejskich, wytyczne oraz decyzje
europejskie przedstawione sg w celu dalszej edukacji i szkolenia. Wytyczne wytyczajg
ogolny kierunek tematu. Bez wzgledu na specyfikacje, uczestnicy kazdego kraju powinni
zaznajomic¢ sie z wytycznymi unijnymi, poniewaz wytyczne te predzej czy pozniej zostang
przetozone na prawo krajowe. Mowigc o specyfikacjach z jednej strony, specyfikacje moga
wyszczegolniaé krajowe cechy szczegolne, ktore zniknetyby w ogdélnym przegladzie. Z
drugiej strony, specyfikacja moze by¢ dostosowana do biezgcych aktualizacji, a wiec
pozostaje aktualna. Ponizej znajduje sie mowigcy o tym slajd. Struktura ma na celu krétkie
odwotanie do wytycznych europejskich, a w kolejnym etapie, do szczegétowego omowienia
przepisow krajowych. llos¢ i szczegoty przepisow prawa zalezg od oceny trenera. Jako
trener mozesz zdecydowa¢ co podkre$lic podczas szkolenia, wybra¢ tematy majgce

znaczenie dla specjalistow ds. HR i doradztwa.

- Erasmus+ @

1. Przepisy prawne dotyczgce
dalszeqo 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 osob dorostych
o wsparcie finansowe dla nauczycieli, szkoleniowcow, lub pracownikéw
HR

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

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM

o

W tym kontekscie nalezy zrobi¢ uwage techniczng: Wszystkie materiaty udostepniane sg
bezptatnie. W przypadku jakichkolwiek zmian, zmienione materiaty muszg by¢ ponownie

udostepnione.
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Po wstepie, nastepuje powrét do cytatu. Uczestnicy powinni podzieli¢ sie swoja opinig w
temacie i uargumentowac¢ dlaczego sg przeciwko opinii Dyrektora Generalnego lub

Dyrektora Finansowego.

W konsekwencji, znaczenie pokolenia 50+ na poziomie organizacyjnym jest podkreslone i
uargumentowane. W tym punkcie nastepuje powigzanie z modutem 3. Pilna potrzeba
szkolenia starszych pracownikow wyjasniona jest jako obowigzek pracodawcy. Poniewaz
temat jest bardziej psychologiczny, szczegoétowe informacje podane sg i wyjasnione w
Module 3.

Jak wspomniano powyzej, duzy nacisk powinien by¢ potozny na zarzgdzanie zdrowiem i
utrzymanie sprawnosci fizycznej i psychicznej pracownikéw 50+. Stwierdzono, ze gtéwnym
powodem aktywnosci lub jej braku na krétko przed przejsciem na emeryture jest stan
zdrowia danej osoby. Réwniez pracownicy ponizej 45 roku zycia twierdzg, ze ich stan
zdrowia jest gtownym powodem aktywnosci lub jej braku. W trakcie bardziej praktycznej
czesci szkolenia, gtowng czescig zarzgdzania zdrowiem jest indeks zdolnosci do pracy. jest

to kwestionariusz umozliwiajgcy przedsiebiorstwom ocenienie zdolnosci pracownikow do

pracy.

“ Erasmus+ @

4.3 Ewaluacja

pomiar zdolnosci do pracy pracownikow

* biezaca zdolnos$¢ do pracy w poréwnaniu do
najlepszej wydajnosci

* zdolnos¢ do pracy w poréwnaniu do wymagan

kwalifikacyjnych

ilos¢ zdiagnozowanych choréb

szacowany wptyw choréb na prace

absencja w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy

samoocena zdolnosci wiasnej pracy za dwa

lata

» zdrowie psychiczne

» Kwestionariusz - 10 do 15 minut

* rotacja pracy
* poprawa warunkéw pracy
Wersja skrécona: http://www.arbeitsfaehigkeit.uni-wuppertal.de/index.php?wai-online-en
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Bardziej szczegdtowe informacje dotyczace zarzgdzania zdrowiem wyjasnione sg w celu
skutecznego wdrozenia kwestionariusza i ewentualnych konsekwencji. Po ¢wiczeniu w

module 1, uczestnicy muszg oceni¢ swoich pracownikéw lub klientéw w Cwiczeniu 1.
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Podane sg dwie wersje kwestionariusza, dluga i krotka. W 2zwigzku z czasem
przeznaczonym na modut, ktéry wynosi 120 minut, przeprowadzana jest krotka wersja
kwestionariusza. Kwestionariusz znajduje sie w Zeszycie Cwiczen. Po wypemieniu go przez
uczestnikdw, przystepuje sie do krotkiej dyskusji na temat zalet i wad kwestionariusza.
Uczestnicy mogg zgtosi¢ swoje doswiadczenia lub problemy podczas wypetniania
kwestionariusza. Dyskusja i uzewnetrznienie majg na celu sprowokowanie uczestnikow do
przemyslenia sytuacji ich pracownikow 50+ oraz swoich doswiadczen. Dzieki temu mogg

opracowac mozliwe kroki doskonalgce, ktore mogag zawrzec¢ w planie dziatania.

Plan dziatania objety jest ¢wiczeniem w Module 7 na koncu szkolenia. Plan dziatania

zapewnia zindywidualizowanie i odtworzenie koniecznych celéw szkolenia.

W drugim etapie podane sg strategie rozwoju wiedzy i know-how, oraz narzedzia i modele
przejsciowe i zarzadzanie okresem przejscia. Wspomniane zarzgdzanie okresem
przejsciowym moze byC przedtuzone o interaktywng wymiane doswiadczen. To opcjonalne
Cwiczenie 2 stanowi przeglad obecnych praktyk i stanowi podstawe doskonalenia i
dostosowania wewnatrz firmy. Pytania opracowane sg w taki sposoéb zeby specjalisci ds. HR

i doradcy mogli na nie odpowiedzieé.

Ostatnie, Cwiczenie 3 to Studium Przypadku. Przypadek dotyczy zdrowia jako kluczowego
czynnika sprawnosci. Przypadek zostat stworzony przez partnerow HR na potrzeby analizy
projektu. Przypadek moze postuzy¢ do znalezienia argumentow, ktére przekonatyby osoby
odpowiedzialne w przedsiebiorstwach za doskonalenie zarzadzania zdrowiem, lub branie
pracownikéw 50+ bardziej pod uwage. Jednoczeénie, powody za lub przeciw doskonaleniu
zdrowia mogg postuzy¢ jako argumenty do przediuzenia lub skrocenia aktywnosci danej
osoby. Na przykfad, mile widziane jest Zeby niektérzy pracownicy zostali w pracy dtuzej niz
wskazuje na to ich wiek emerytalny, podczas gdy inni sg chetniej ,wypuszczani’ z firmy

wczesnie;.

Zeby przeprowadzié¢ éwiczenie trener tworzy maksymalnie pieé¢ grup. Uczestnicy majg okoto
25 minut zeby wykona¢ Studium Przypadku. W tym czasie uczestnicy zapoznajg sie z
przypadkiem i wspdlnie okreslajg problem, ktory probujg rozwigzaé. Uczestnicy muszg
znalez¢ okreslone kryteria strategii przedsiebiorstwa, ktére sg zgodne z rozwigzaniem.
Muszg jednocze$nie nazwac konkretne instrumenty majgce na celu rozwigzanie problemu, a
takze pomysle¢ o korzysciach i wyzwaniach. W ostatnim etapie, kazdy uczestnik,
wymieniajgc korzysci i wyzwania, moze odnies¢ sie do potrzeb i cech swoich pracownikéw i

wiasnego przedsigbiorstwa.
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Po zakonczeniu pracy grupowej, na plenum przedstawiane sg rozwigzania. Wszystkie wyniki
gromadzone sg przez trenera na tablicy lub na wyswietlaczu. Uczestnicy mogq je skopiowaé
lub otrzymac je w formie np. print screenow. W zaleznosci liczby grup, prezentacja na
plenum moze trwa¢ krocej lub dluzej. Poniewaz wszystkie grupy omawiaty ten sam
przypadek, najlepiej bytoby najpierw postuchac¢ rozwigzania wszystkich grup, a nastepnie
wszystkich komentarzy i omdéwi¢ wyniki koncowe. Korzystne moze by¢ jednak
skomentowanie i przekazanie opinii poszczegélnym grupom. Wybér nalezy do trenera.
Podczas prac w grupach, trener moze obserwowaé i poréwnywaé rozwigzania. Jezeli
rozwigzania sg znacznie rozne, przekazanie indywidualnych komentarzy i opinii moze by¢

leprze niz ogdlna dyskusja.

Specjalisci ds. doradztwa mogg w tym kontekscie dostarczy¢ informacji o potrzebach i

cechach osob szukajgcych pracy w wieku 50+.

W zaleznosci od tego ile czasu zostanie, mozna sie mniej lub bardziej skupi¢ na zarzgdzaniu
procesem przej$cia na emeryture. Ta raczej krotka czes¢ zaczyna sie trzema pytaniami.
Najpierw uczestnicy informujg o tym jakie procesy przejsciowe sg juz wykorzystywane w celu
zapewnienia ptynnego procesu przejscia, w jaki sposéb sg finansowane w firmie i jakie
argumenty mogg przekonac pracownikéw 50+ do pozostania w firmie. Drugi etap moze by¢

dyskusjg podczas zaje¢ lub pytaniem prowokujgcym do dalszej refleksji poza zajeciami.

“ Erasmus+ @

6. Zarzgdzanie tranzycjg (procese
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.IN5S0PLUS.COM 24
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Drugi slajd pokazuje mozliwe modele przejscia. Jak wspomniano wczesniej, w zaleznosci od
pozostatego czasu, na tej czedci mozna sie skupi¢ mniej lub bardziej. Jezeli pozostato
wystarczajgco czasu, pierwsza wymiana argumentow moze byé uzupetniona pytaniem ,Jakie
macie dobre doswiadczenia z modelami przejsciowymi? Jakie modele mozna wedtug ciebie

wdrozy¢ w twojej organizacji?”.

4. Odwotanie do podgrup
Pracownicy 50+

Grupy docelowe takie jak pracownicy 50+ i niskowykwalifikowani pracownicy majg
szczegolnie mniejszy dostep i mniej mozliwosci dalszego szkolenia i edukacji. Pomimo, ze
starsi pracownicy na ogét nie dgzg do awansu i samorozwoju ich pracy, szkolenie stuzy
promowaniu sprawnosci poznawczej i wplywa w taki sam sposéb na sprawnos¢ fizyczna.
Promowanie sprawnosci fizycznej i mentalnej wsrod pracownikow, ma korzystny wptyw na

wtasng produktywnos¢ i klimat w pracy.

Indeks zdolnosci do pracy jest punktem zaczepienia do przeanalizowania metod i
instrumentoéw stosowanych w przedsiebiorstwie. Korzystne moze by¢ nawet wdrozenie do
strategii aspektéw zdrowotnych. Niemniej jednak wazny jest odpowiedni wybor instrumentow
i metod zarzagdzania zdrowiem. Podczas analizy wtasnej projektu stwierdzono, ze niektére
firmy nie byly w stanie stworzy¢ kurséw zdrowia ze wzgledu na duzg dominacje i obecnosc
lokalnych klubéw sportowych. Dlatego tez, bez wzgledu na firme, wiele oséb 50+ otrzymato
dostep do zaje¢ w klubie sportowym i nie miato czasu uczestniczyé w innej aktywnosci
fizycznej. Tymczasem zadaniem organizacji jest stworzenie wlasciwych metod wsparcia
aktywnosci i zdrowia pracownikoéw w odpowiedzi na ich indywidualne potrzeby. Moze to by¢
zaplecze medyczne, oferowanie swiezych owocoéw w krétkich przerwach w trakcie godzin

pracy, lub nawet oferowanie masazu raz w miesigcu.

Indeks zdolnosci do pracy nie obejmuje dalszych szkolen i edukacji, ale ich znaczenie
mozna okresli¢ nastepujgcym fragmentem trzech paragraféw z “Improvement of the working
conditions for baby boomer employees, requirements and needs of employees aged over 50”
[,Doskonalenie warunkow pracy dla pracownikbw pokolenia wyzu demograficznego,
wymagania i potrzeby pracownikow w wieku powyzej 50 lat”] autorstwa Holdera i Scharpfa
(str. 2-3):

[...] uczenie sie to dane poznawcze, ktére najprawdopodobniej majg pozytywny
wpltyw na starzenie sie funkcji poznawczych (FitzGerald, Reid, & O’Neill D 2017.) Co

wiecej pozwala uzewnetrzni¢ (Nonaka & Takeuchi 1991) wewnetrzne rutyny i
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monotonne aktywnosci. Regularne powtarzanie i nabywanie wiedzy zapobiega
zapominaniu oraz utracie wiedzy i umiejetnosci przez pracownikéw wykonujgcych
monotonne czynnosci [...] Niemniej jednak, zgodnie z Cedefop (2011), szkolenia
zawodowe s3g uczeszczane przez okoto potowe starszych i niskowykwalifikowanych
pracownikdw w poréwnaniu z pracownikami mtodszymi i w wieku srednim. Podczas
analizy sytuaciji $rednich i matych przedsigbiorstw (SMP), fakt Ze dziaty HR mierzg sie
Z bardziej ograniczonymi wydajnosciami, powoduje, ze sytuacja jest jeszcze bardziej

niepewna, [...]

Szkolenia w tym kontekscie zapewniajg kluczowe zasoby do motywowania
pracownikow i utrzymania sprawnosci poznawczej, ktéra jest z kolei korzystna dla
SMP. Cedefop (2011) zauwazyt juz, ze te przedsiebiorstwa mogg mieé koniecznosé

okreslania potencjatu HR w lepszy sposob.

Mozna stwierdzi¢, ze oprécz zapewnienia psychologicznych warunkow wstepnych podczas
szkolenia osob starszych, obowigzkiem pracodawcy jest gwarancja dostepu i mozliwosci
uczestniczenia w dalszej edukacji pracownikéw 50+. Ponadto, précz psychologicznych

warunkéw koniecznych, pracodawcy powinni podnies¢ atrakcyjno$c szkolenia dla tej grupy.

Pracownicy w okresie przejscia na emeryture

Co wiecej, sprawnos$¢ poznawcza i psychiczna okazujg sie by¢ skuteczne na diuzszg mete.
Jedng z mozliwosci ptynnego przejscia na emeryture moze by¢ udostepnienie szkolen i
kursow dla pracownikow, ktorzy przeszli na emeryture. Moze to byC¢ jeden z rodzajow
klubow dla emerytéw. Mozna tez to wdrozy¢ w zjazdy klubéw dla emerytéw. Emeryci mogag
sie spotykac zeby bra¢ udziat w aktywnosciach fizycznych lub w innym celu. Jest to réwniez
zgodne z wnioskami Modutu 3. Mogg oni wcigz jednoczy¢ sie ze starymi rolami spotecznymi
| zawodowymi. W ten sposéb poprzednia rola zawodowa moze by¢ nadal wykonywana, a

proces przejscia do nowych rol i codzienne czynnos$ci bedg najprawdopodobniej ptynniejsze.

Pracodawca ma obowigzek tgczenia tresci modutu 1 i 5. Jest to szczegdlnie wazne w
planowaniu zasobow ludzkich - dla tych ktérzy przejdg na emeryture w najblizszych dwoch
lub trzech latach. Jest to wazne w zakresie zarzgdzania wiedzg i informacjg. Temat ten
zawarty jest w Module 5. Jednak zeby zagwarantowac produktywnosc spotki, pracodawca
musi sie troszczy¢ o swoich pracownikow. W przypadku tej podgrupy, jest to gtownie
planowanie sukcesji, zarzadzanie zdrowiem, odpowiednie mozliwosci uczenia sie i
umozliwienie poszczegdlnym osobom odpowiedni proces przejsciowy. Pomimo, Zze przepisy

prawa nadal wymagajg aktualizacji i dostosowan, pracodawca moze proponowaé
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indywidualne procesy przejscia. Podczas rozmowy indywidualnej niektérzy pracownicy mogg
by¢ zachecani do tego zeby zosta¢ w firmie dtuzej. Poniewaz srednia dtugosc¢ zycia i srednia
dtugosc¢ zycia w zdrowiu wydtuzajg sie, ludzie moga i czesto chcg by¢ diuzej aktywni. Osoby
z wyksztatceniem akademickim lub pracujgce na wyzszych stanowiskach zazwyczaj chcag
by¢ aktywne na emeryturze. Niemniej jednak wielu pracownikow nie moze kontynuowac
pracy ze wzgledu na fizycznie wymagajgcqg prace i ograniczenia zdrowotne. Czesto rowniez
pomagajg swoim rodzinom w domu. W tym celu akceptowane powinny by¢ wszystkie
aktywnosci po przejsciu na emeryture, np. opieka nad wtasnymi rodzicami lub dzie¢mi w
rodzinie, itp. Jest to postrzegane jako aktywnos$c¢ ale nie jest doceniane z formalnego punktu

widzenia.

Osoby poszukujgce pracy 50+

Szczegoélnym problemem jest zarzgdzanie zdrowiem i dalsza edukacja oraz szkolenie dla
bezrobotnych i oséb poszukujgcych pracy 50+. Zdrowie i nauka to dwie najwazniejsze
sprawy w zakresie wspierania sprawnosci psychicznej i fizycznej, tymczasem bywajg
pomijane w przypadku tej podgrupy. W konsekwencji jest to wada i patrzgc dtlugoterminowo
sprawia, ze osoby te sg ,w tyle” za innymi osobami na rynku pracy. Dlatego tez zadaniem

powinno by¢ udostepnianie szkoleh i reaktywacja fizyczna dla oséb 50 + szukajgcych pracy.

W tym zakresie szkolenia, umiejetnosci i kompetencje mogg bycia aktualizowane i
zapobiega¢ to moze pozostaniu ,w tyle” za konkurencjg na rynku pracy. Jednak oprocz
utrzymania wiasnych umiejetnosci i kompetencji na aktualnym poziomie, wazne jest
troszczenie sie o stan zdrowia os6b poszukujgcych pracy. Mowigc ogolnie, wiekszosci osob
szukajgcych pracy brakuje codziennych rutyn (wynikajgcych z aktywnosci zawodowych) i
cierpig na swego rodzaju wykluczenie spoteczne. Podsumowujgc, zycie codzienne jest mato
satysfakcjonujgce, co wptywa na brak dobrobytu i trwajgce poszukiwanie pracy. Patrzac
diugoterminowo, korzystne bytoby ustalenie mozliwosci reaktywaciji fizycznej i psychicznej w
szczegolnosci dla oséb bezrobotnych 50+. Specjalisci ds. HR powinni mie¢ swiadomos$¢, ze

te warunki konieczne wptywajg zaréwno na procesy rekrutacji jak i wdrozenia pracownikow.

W tym kontekscie wazne jest przedstawienie informacji z rozméw w zakresie projektu, ktore
zostaty przeprowadzone na potrzeby analizy. Przepytani doradcy stwierdzili, ze szczegdlnie
osoby szukajgce pracy 50+ czujg sie ukarani kiedy jest im przypisany mentor w procesie
wdrozenia pracownika do firmy. Majg poczucie, ze majg duzo doswiadczenia i nie czujg

potrzeby zeby otrzymywac konkretng pomoc podczas zapoznawania sie¢ z firmg i nowa

praca.
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Dalsze informacje i wyjasnienia przedstawione sg w Module 3 w czesci dotyczacej wiary we
wiasng skutecznos$¢ i samoregulacje w procesie przejscia na emeryture. Takimi procesami

przejscia moze by¢ zwolnienie z pracy, rozpoczecie nowej pracy lub przejscie na emeryture.
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o ' Modut 3:
InCounsellingt ) Psychologia zawodowa 50+

Przewodnik trenera: InCounselling 50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt Cwiczen

3. Psychologia zawodowa 50+ 120 min. str. 39 str. 44

Cele szkoleniowe

Pod koniec kursu uczestnicy bedg w wstanie zoptymalizowa¢ srodowisko pracy dla
pracownikow 50+, biorgc pod uwage zachowanie pracownika, poczucie wiasne;j
skutecznosci i samoregulacje.

Uczestnicy dowiedzg sie jak wykorzystac:

* rozne okresy rozwoju kariery, w tym zdolnosci fizyczne i psychologiczne,
szczegolnie dla osob 50+.

* relacje miedzy zyciem osobistym a rozwojem kariery.
* wymagania dotyczgce wtasnej skutecznosci starszych oséb.
+ odpowiednig samoregulacje w procesach przejsciowych.

« Zewnetrzng i wewnetrzng motywacje pracownikow 50+, pracownikow
w okresie przejscia a emeryture w miejscu pracy i bezrobotnych 50+.

Stowa kluczowe modutu:

rozwoj zawodowy, zainteresowania zawodowe, role zyciowe, cele zyciowe, cechy i

czynniki, tecza zycia, spoteczno-poznawcza teoria kariery, model zrodta kariery

motywacja, przekonanie o wiasnej skutecznosci, samoregulacja, pewnosC siebie,
wsparcie w pracy, zadowolenie z pracy, opinia, samoocena, przeniesienie umiejetnosci
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Modut 3:

Psychologia zawodowa 50+

1. Kolejnos¢ zajec
Czas Kolejnosé Tresé Zadania Zadania uczacego sie Formy
trenera spoteczne

15 min. | Rozpoczecie Burza mézgu Wyjasnia; Burza mézgu w zakresie | Praca
stereotypow Zadania wiasnej wiedzy, samodzielna
starszych wprowadzajgce | stereotypow i lub plenum
pracownikow i charakterystyki starszych
charakterystyki pracownikow

5 min. Prezentacja Cele szkoleniowe i Prowadzenie Stuchanie Plenum
przeglad

40 min. | Prezentacja Postrzeganie siebie | Prowadzenie Stuchanie i sporzadzanie | Plenum

Czesc 2 w pracy, przeglad i notatek
motywacja, wiara
we wiasng
skutecznosci i
samoregulacja
7 min. Prezentacja Sugestie dla firm; Prowadzenie i Stuchanie i raportowanie | Plenum
Czes¢ 3 Uznanie starszych moderator
pracownikow

3 Min. Zabezpieczenie Interaktywne Moderator Uwagi do streszczenia Plenum

wiedzy streszczenie

10 Cwiczenie 1 Cwiczenie na temat | Wyjasnienia, Przygotowanie do Praca

min. refleksji nad przedstawienie ¢wiczenia 2 samodzielna
wiasnymi pomystow
pracownikami 50+
(odwotanie do burzy
mobzgu)

10 min. | ¢wiczenie 2 Cwiczenie na temat | Wyjasnienia, Zapisywanie cech Praca
refleksji nad przedstawienie charakterystycznych samodzielna
wiasnymi pomystow wiasnych pracownikéw i i plenum
wartosciami firmy i prezentacja
przyjaznym
stosunkiem dla
wieku

10 min. | ¢wiczenie 3 Jak przekonatbys$ Wyjasnienia, Przygotowanie Partner lub
swoich kolegéw w przedstawienie argumentow i praca w
zakresie wartosci pomystow kontrargumentéw do grupie
spotki przyjaznych dyskusje
dla wieku

20 min. | Dyskusja s Moderator Dyskusja w dwoch Plenum

kofach
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2. Wyijasnienie zaje¢

Cwiczenie wstepne to burza mézgéw wykonywana przez kazdego uczestnika. Jest to praca
samodzielna. Stawianym tu pytaniem jest: Kiedy uwazasz osobe/pracownika za starego? Co
charakteryzuje takg osobe starszg? Uczestnicy majg 5 minut na burze mdzgéw dot.

typowych stereotypow i wieku.

Nastepnie wyniki prezentowane sg na plenum. Trener zapisuje wyniki na tablicy lub
prezentacji power point. Jest rowniez czas na krotkg wymiane pomiedzy uczestnikami. Moze
kto$ z uczestnikéw chce skomentowac kluczowy argument, co$ dodac lub zwréci¢ uwage na
argument przeciwny. To éwiczenie wstepne ma rézne funkcje. Po pierwsze, wiedza o
stereotypach moze odnosi¢ sie do wiedzy nieformalnej, ktérg uczestnicy nabyli w praktyce
lub w Zyciu codziennym. Zeby umozliwié uczestnikom burze mézgéw na temat stereotypow,
a tym samym aktywowac ich poprzednig wiedze o pracownikach 50+, pod uwage brane sg i
poréwnywane zarowno opinie specjalistow ds. HR i doradcow.

Burza mézgow stanowi podstawe do refleksji na temat wtasnych stereotypow po prezentacii
wiedzy. Mozliwymi pytaniami do przemyslenia moga by¢: ,W jakim wieku stereotypy stajg sie
przestarzate?”, ,Czy istniejg réznice pomiedzy czynnikami motywacyjnymi osob starszych i
miodszych?”, lub ,Jak mozna wspiera¢ pewnos¢ siebie osob 50+ lub nowych pracownikéw
50+7?”. Metoda ta umozliwia rozréznienie obu grup uczestnikow. Zapewnia jednoczesnie ten

sam punkt startowy, a w konsekwencji obustronnie korzystng wymiane.

Po drugie, éwiczenie to powinno motywowac. Burza moézgéw powinna prowokowaé do
ponownych przemyslen na temat pracownikow 50+ i zwiekszy¢ zainteresowanie tematem

motywacji, wiary we wtasng skutecznosc¢ i samoregulacji osob 50+.

Dyskusje, komentarze i wymiany pomiedzy pracownikami sg zawsze mile widziane, réwniez
w trakcie gtdwnych prezentacji. Gtéwnym celem jest stworzenie interaktywnego Ssrodowiska
szkoleniowego.

Na przyktad:
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1.2 Przekonanie o wtasnej skutecznosci

Modut 3:
Psychologia zawodowa 50+

1. Przezwycigzenie
pesymistycznych mysli

2. Opinia majaca na celu
realistyczng ocene

3. Znalezienie potencjalnych
barier i sposobéw na ich
opanowanie (umiejetnosci
radzenia sobie)

Nowe, :1} Niejasne

nieznane celei
sytuacje srodki ich
5 osiggniecia
|"r

Btednepojecie Niepewno$¢
tasnej osoby, niska wydajnosci i

wiara we wtasng trudna
skutecz samoocena

ieobiektywna ;, .

samoocena ->!

niedocenienie
osiggnie¢
1991;

Vinokaur, van Ryn,
Gramlich & Price,

Bandura, 1991
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Slajd ten pokazuje dlaczego osoby 50+ mogg mie¢ problem ze zbudowaniem pewnosci

siebie. Zeby unikngé zbyt duzej ilosci informacji na slajdach, pokazywane sg tylko

najwazniejsze informacje, a podczas prezentacji przedstawiane sg dalsze informacje.

Uczestnicy muszg wybrac najwazniejsze punkty z wyktadu i sporzgdzi¢ notatki. Dodatkowo,

po wyjasnieniu tresci, mozna zapyta¢ uczestnikow o ich opinie i doswiadczenie. Instrukcja

jest nastepujgca: ,Ktére argumenty przekonujg twoich kolegéw do ustanowienia wartosci

przyjaznych dla wieku?”. Instrukcja przekazywana jest ustnie, ale miejsce na odpowiedz

znajduje sie w Zeszycie Cwiczen uczacego sie (strona 22). Pytanie to nawigzuje do pytania z

modutu 2 w zakresie modeli zarzadzania procesem przejscia na emeryture. Nastepnie

przeprowadzane sg dyskusje na plenum, a trener przyjmuje role moderatora i przewodnika.

Po trzech czesciach informacji, uczacy sie otrzymali dane. W kolejnym etapie powinni

ponownie zastanowi¢ sie nad ich burzg moézgdéw. Dlatego tez, ponizszy slajd jest punktem

zaczepienia. Ostatni slajd jest ankietg projektu i stanowi wyniki rozméw. Cechy sg wynikiem

rozmow przeprowadzonych ze specjalistami ds. HR lub doradcami.

Erasmus+

uzytkowania zawartych tu informacji.
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2. Jak by¢ przyjaznym wobec starzenia?

« Charakterystyka oséb starszych:
> odpowiedzialny i niezawodny,
° punktualny, zaangazowany, mniej absencji,
> wiecej emocji niz potrzeb zwigzanych z karierg,
o bardziej zainteresowany bezpieczenstwem.
Cwiczenie 2.

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

Own survey results, 2017
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Instrukcja “Wymien gtéwne cechy pracownikow 50+ w swoim przedsiebiorstwie/organizacji!”
dotyczy indywidualnej organizacji lub firmy. O ile burza mézgdw dotyczyta gtéwnie osdb 50+,
to ¢wiczenie skupia sie na organizacji. Jest przejsciem do ostatniego ¢wiczenia i prowokuje
do zastanowienia sie nad potrzebami wtasnych pracownikow i podnoszenia $wiadomosci

tak, zeby rozwazyc¢ potrzeby pracownikow.

Drugie zadanie ma na celu potgczy¢ potrzeby pracownikdéw 50+ i wartosci lub strategie firm
lub organizacji. Ta sesja nie powinna trwaé¢ dtuzej niz 10 minut. W tym czasie uczestnicy
przygotowujg krétki opis wartosci lub strategii i niezaleznie rozwijajg zoptymalizowang wersje
w zakresie wiasnych wnioskow na temat potrzeb pracownikow. Odnosi sie to do
samoregulacji uczenia si¢ na niskim poziomie. Problem ma strukture otwartg, czym
zazwyczaj jest zlozony poziom przenoszenia wiedzy. Bez wzgledu na przeszte
dosdwiadczenia i know-how, uczestnicy sg w stanie potgczy¢ nieformalnie nabyte know-how z
nowo przedstawionymi danymi w zakresie danej firmy. Mozna przyjaé, ze uczestnicy
podswiadomie podkreslajg wartosci i kulture wtasnej firmy, co obniza poziom ztozonosci

éwiczenia.
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“Erasmus+
Cwiczenie 3.

1. Ktore wartosci w przedsiebiorstwie odpowiadajg
cechom 50+? (Np. Wartos¢ przedsiebiorstwa:
satysfakcja z pracy, poniewaz powoduje wiekszg
wydajnos¢).

2. Czy sg odpowiednie srodki dla uzyskania
zadowolenia z pracy dla pracownikow 50+ w Twojej
firmie?

3. W jaki sposéb promujesz przyjazne dla wieku
informacje zwrotne w celu wspierania satysfakcji
wsréd osob poszukujgcych pracy 50+7

HTTP://IWWW.IN50PLUS.COM 19

Cwiczenie to jest przygotowaniem do koncowej dyskusji. Dlatego tez, uczestnicy tworzg
argumenty zeby przekona¢ kolegow do stworzenia wartodci przyjaznych dla wieku.
Jednoczesnie opracowujg kontrargumenty. Koncowa dyskusja przeprowadzana jest
pomiedzy dwoma grupami. Ustawiane sg dwa okregi z krzeset — wewnetrzny i zewnetrzny.
osoby siadajgce na wewnetrznym okregu przedstawiajg kontrargumenty (przeciwko
wartoéciom przyjaznym dla wieku). Osoby siedzgce na zewnetrznym okregu popierajg
wartosci przyjazne dla wieku. W ten sposob zawsze dwdch uczestnikdw omawia argumenty
za i przeciw. Po pieciu minutach uczestnicy zamieniajg sie miejscami i tgczg w pary. W ten
sposob przeprowadza sie cztery rundy dyskusji. Chociaz pie¢ minut to bardzo mato czasu,

jest to idea stylu dyskusji. Jej celem jest wymiana jak najwiekszej liczby partnerdw.

3. Odwotanie do podgrup

Obecna literatura dotyczgca motywacji, wiary we wtasne mozliwosci i wydajno$¢ pracy oséb
50+ obejmuje jedynie rozréznienie pomiedzy nastepujgcymi trzema podgrupami. Dlatego tez,
w tej czesci podaje sie wiecej informacji o trzech podgrupach. Informacje gwarantujg dalsze

dane i specjalizacje szkolenia.
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Pracownicy 50+

W zwigzku z faktem, ze wiek emerytalny jest stopniowo podnoszony w wielu krajach
europejskich, wazne jest aby optymalizowac srodowisko pracy dla pracownikéw powyzej 50
roku zycia. Dotyczy to dostosowania warunkow pracy i miejsc pracy. Co wiecej, coraz wiecej
osob 50+ decyduje sie zmieni¢ prace lub zawdd. Dzieki Learning Nugget, ktére dotyczy teorii
rozwoju kariery, praktycy moga lepiej zrozumiec i zoptymalizowac procesy dopasowywania i
wdrazania pomiedzy osobami 50+ a nowymi zawodami. Pod uwage nalezy jednak wzigé
rézne czynniki, takie jak obecne i przyszie oczekiwania zyciowe oraz rzeczywisty stan
zdrowia. Osoby 50+, ktore szukajg innego zawodu majg duzg motywacje do odbycia szkolen
i uczenia sie nowych rzeczy. Motywacja ta jest duzym potencjatem i uwalnia duzg wiare we
wilasne mozliwosci. Taka wiara we witasne mozliwosci jest realistyczna w zwigzku z
doswiadczeniem zawodowym. Niemniej jednak, nalezy wzig¢ pod uwage, ze pracownicy 50+
mierzg sie z pogorszeniem stanu zdrowia w ciggu kolejnych 15 lat. Dlatego tez, praca oraz
srodowisko pracy, w tym warunki pracy, powinny by¢ przyjazne dla starzenia sie i dla wieku.
Oznacza to koniecznos$¢ zapewnienia mniej fizycznie wyczerpujgcej pracy, a wiecej
psychicznie ztozonej pracy. Przedsiebiorstwa mogg dostosowaé miejsce pracy do
standardéw ergonomii, bardziej stabilnie tworzy¢ prace otwartg na zmiany. Sg to wnioski z
Modutu 2, ktére mozna potgczy¢ z Modutem 3 w kontek$cie wspierania motywaciji,

zawodowej wiary we wiasne mozliwosci i wydajnosc¢ pracy.

Potrzeby i czynniki motywujgce osoby 50+ stanowig kryteria, kitdre mogg podniesc
atrakcyjnos¢ marki pracodawcy dla tej grupy docelowej. Kazda osoba, bez wzgledu na
wiek, jest osobg posiadajgcg wlasne potrzeby, wartosci i umiejetnosci. Oprocz cech
indywidualnych, ogdlne cechy wspétpracownikdéw mogg dostarczy¢ informaciji, ktére dotyczg
kilku wspotpracownikéw. W badaniach projektu i innych badaniach stwierdzono, ze obecne
pokolenie os6b w wieku 50+ jest odpowiedzialne i niezawodne dla swojej firmy. Oprécz tego
sg punktualni, mniej nieobecni, i ostrozni w zakresie bezpieczenstwa i jakosci. Wiekszos¢ z
nich przeszta proces socjalizacji, gdzie te wartosci byly ogromnie wazne. W Module 4
podano powigzane postawy przywodztwa i wartodci, takie jak niezawodnosc,
bezpieczenstwo i dobrze funkcjonujgcy proces pracy wigzacy sie z punktualnoscig i niskim
poziomem nieobecnosci. Kryteria te pomagajg stworzy¢ proces wdrozenia przyjazny dla

wieku.

Kolejna dyskusja moze dotyczy¢ réznic pomiedzy starzeniem sie, a stosunkiem
przyjaznym dla wieku. Starzenie sie w firmie tgczy sie z metodami zapobiegawczymi, takimi
jak aktywnos¢ fizyczna i by¢ moze sugestie w zakresie odzywiania sie. Dostosowanie

Srodowiska pracy moze zapobiec ograniczeniom fizycznym dla wieku. Koncepcja stosunku
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przyjaznego dla wieku nastepuje po okresie starzenia sie i dotyczy osob starszych.
Ograniczenia fizyczne mogg by¢ wtedy wieksze i dlatego konieczne moga by¢ nie tylko
dziatania zapobiegawcze a wrecz takie, ktdére wymagajg ponownej aktywacji. Na przyktad,

praca na zmiany zeby unikng¢ ciezkiej pracy wskutek pogorszenia sie stanu fizycznego.
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Pracownicy 50+ w okresie przejsciowym na emeryture

W module 3 tematem jest motywacja, wiara we wiasng skutecznos$¢ i samoregulacja. W
czesci dotyczacej samoregulacji odwotujemy sie do pracownikdw w okresie przejscia na
emeryture i 0sob poszukujgcych pacy 50+. Wynika to z trudnosci jakie majg osoby 50+ kiedy

mierzg sie z nieznanymi, nowymi sytuacjami.

“ Erasmus+ @

1.3 Samoregulacja

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
przejscia

Nalezy przygotowac sie
mentalnie na nowe role
zyciowe

Aktywnos$¢ na emeryturze

2. Osoby
szukajgce
pracy 50+

« Strata pracy na krétko
przed emeryturg, zle
postrzegana spotecznie

* Niska samoswiadomosc¢
wiasnych brakow

+ Reaktywacja gospodyn
domowych

« Niskie poczucie wiasnej
wartosci

+ Brak wiedzy o obecnych
trendach na rynku pracy

+ Trenowanie umiejetnosci

Vinokaur, van
Ryn,
Gramlich &

Price, 1991,

radzenia sobie

own survey
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W zakresie proceséw przejscia na emeryture i emerytury, niektorzy pracownicy sg bardziej
lub mniej zmotywowani do przejScia na emeryture. Zadaniem specjalisty ds. HR jest
zachecenie pracownika do przejScia na emeryture lub do kontynuowania pracy w zakresie
ich wkasnych celdow i warunkow zdrowia. Korzystne moze okazac sie rozwazenie roznych
koncepcji wieku dla jednego pracownika. Mogg one obejmowac uczucia oséb starszych,
czas pracy danej osoby w firmie, lub ogdlny czas pracy zawodowej danej osoby. Wazne jest
zeby unika¢ nagtych decyzji, ktére popychajg starszych pracownikow w niechcianym
kierunku, poniewaz moze to obniza¢ motywacje i wiare we witasng skutecznos$¢. Doradca i
specjalista ds. HR muszg by¢ swiadomi, ze zaréwno zbyt duzy wysitek jak i niedocenianie
nie sg tutaj korzystne. Slajd 23 odwotuje do wstepnej burzy mézgdéw w zakresie cech oséb

50+ i omawia rozne koncepcje wieku.

W zakresie zachecania, wigkszos¢ pracownikow nie uwzglednia zmiany wtasnych rol
zyciowych i byé moze nie ustalito witasnych celéw emerytury. Cele takie nie obejmujg cech
wykonywania i mierzenia konkretnych sukcesow lub rozwoju. Cele te dotyczg zajecia sie

okreslonymi czynnosciami po przejsciu na emeryture. Co wiecej, jak wskazano w czesci
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dotyczgcej motywaciji, wielu pracownikow w okresie ich pracy zawodowej zintegrowato sie z,
lub dostosowato sie do wartosci firmy. Takiego zintegrowania z wartosciami nie da sie
szybko zmieni¢, szczegodlnie ze osoby 50+ nie sg zbyt podatne na zmiany i potrzebujg wiecej
czasu na dostosowanie sie do nowych sytuacji. Model przejscia nalezy wybra¢ biorgc pod

uwage te okolicznosci, jak i uczulenie na aktywnos$¢ na emeryturze.

Pomocne moze sie okazaé, aby przyszli emeryci okreslali swoje role i aktywno$¢ po
przejsciu na emeryture. Stuzy to przygotowaniu mentalnemu do tego etapu zycia. Wielu
pracownikéw, ktérzy wkrétce przejdg na emeryture twierdzi, ze chcg korzysta¢ z czasu
wolnego. Nie mniej jednak, bytaby to dramatyczna i trudna zmiana dla emerytéw. Jak

pokazano na slajdach, zachecanie i opinia mogg pomaoc zmienié procesy.

“ Erasmus+ 50

1.2 Przekonanie o wtasnej skutecznosci

* Przekonanie o wlasnej skutecznos$ci u oséb starszych
Moge to
Mechanizmy kontroli zrobi¢!
poznawczej

-> bardzo dobry
-> lepsza kontrola nastroju

Dziatanie
Umiejetnosci poznawcze 12 Zgz;:?;a
réznig sie znacznie w ’ ’ S
. np. 360° Osiagniecie
grupach o starszym wieku celu
(w zalezno$ci od wieku)
Przekonanie o wtasnej Zadowolenie
skutecznosci:
+ wsréd osob starszych Artistico et al., 2003;
- wsrdd osob mtodszych Mather & Knight, 2006;

Inceoqlu et al., 2012

HTTP://IWWW.INS0PLUS.COM 9

Osoby szukajgce pracy 50+

Odwotanie do os6b szukajgcych pracy 50+ znajduje sie przede wszystkim w czesci
dotyczgcej wiary we wiasng skutecznos¢ i samoregulacji. Utrata pracy jest negatywnie
odbierana w spoteczenstwie i dlatego czesto tgczy sie z uczuciem wstydu. Dodatkowo,
szczegolnie starsze osoby poszukujgce pracy zwigzane sg z negatywnymi stereotypami i

moga by¢ zagrozone wykluczeniem spotecznym.

Jednym z najwazniejszych czynnikow dla osob szukajgcych pracy moze by¢ fakt, ze nie

majg wiedzy o obecnych cechach rynku pracy, a by¢ moze nawet nie pamietajg jak napisac
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InCounselling@

odpowiednie podanie o prace. Osoby z wyzszym wyksztaticeniem majg tendencje do
przeceniania swoich mozliwosci i nie sg swiadome, ze poziom dochoddéw jest nizszy niz
dekade temu, kiedy zaczynali pracowa¢. Co wiecej, zmienione warunki pracy utrudniajg im
znalezienie pracy w takim sensie, ze chcg mieé przyznang takg sama wolnosc¢ i nagrody jak

kiedy szukali pracy lata temu w innych warunkach.

Osoby szukajgce pracy bez wyksztatcenia lub z niskim wyksztatceniem sg raczej mniegj
wybredne jezeli chodzi o prace. Moze to wynika¢ z ogdlnego niedoceniania wtasnych
umiejetnosci. Doradcy stwierdzajg jednak, ze osoby takie szybko dochodzg do siebie i stajg
sie bardziej zmotywowane jezeli sg wystarczajgco zachecane. na przykfad, w przypadku
szkolenia, w ktorym uczestniczyli takze mtodsi uczestnicy, starsze osoby szukajgce pracy
baty sie w nich uczestniczy¢ lub w ogodle nie poszli na szkolenie. Kilka spotkan byto
potrzebnych zeby przekonac klienta zeby sie nie poddawat. Na koniec okazywato sie, ze
szkolenia z mtodszymi kolegami byly bardziej korzystne dla oséb starszych poniewaz osoby

miodsze byty w stanie przekazac¢ klientom pomocne wskazowki dot. sposobdéw poszukiwania

pracy.
“ Erasmus+

&

1.2 Przekonanie o wlasnej skutecznosci

Przekonanie o wlasnej skutecznosci rozni sie w zaleznosci od:

Wieku Ptci i wieku Wyksztatcenia i
* Niewielka *  Mezczyzni: Majg wieku
$wiadomos¢ tendencje do * Osoby bezrobotne
wtasnych brakow niedoceniania z wyksztatceniem
* Jezeli jest wiasnych Wyzszym majg
$wiadomos¢, umiejetnosci i tendencje do
najczesciej kompetenc;ji niedoceniania
stosowane jest + Kobiety: Majg wiasnej sytuaciji
unikanie tendencje do * Osoby
» Niedocenienie niedoceniania bezrobotnie o
wsrod kolegow wtasnych niewielkim Inceoglu
* Niedocenienie umiejetnosci i wyksztatceniu Segers &
ws$réd mtodszych kompetenciji (w maja tendencje do Bartram
kolegow szczegolnosci niedoceniania 2012: ’
gospodynie wiasnych own sur\’/ey
domowe) umiejetnosci 2017 ’

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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Mowiac ogdlnie, jezeli chodzi o szkolenie dla oséb szukajacych pracy w wieku 50+,
korzystne okazato sie¢ pokazanie im jak radzi¢ sobie w trudnych sytuacjach i skupi¢ sie na
nabyciu umiejetnosci radzenia sobie z poszukiwaniem pracy. Badania wykazaty, ze jest to
szczegolnie przydatne dla oséb bezrobotnych. Osoby takie majg pesymistyczne mysli, co
skutkuje obnizeniem ich wiary we wtasng skutecznos¢. Nalezy tutaj zacytowac tres¢ z opisu
modutu (Modut 3, str. 9).

Erasmus+
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Dla osob, ktore stracity prace, ustalono szkolenie z uczeniem sie poprzez obserwacje i
odgrywanie rol. Odgrywanie rol obejmowato wykrycie przeszkdd, stworzeniem strategii
radzenia sobie z rozwigzaniem nowych probleméw, oraz pokazaniem jak znalez¢
alternatywne rozwigzania. Szkolenie to nauczyto ich jak skuteczniej szukac¢ pracy i lepiej

radzi¢ sobie z porazkami lub problemami. (Vinokaur, van Ryn, Gramlich & Price, 1991).

W tym kontekscie nalezy zwrocic szczegdlng uwage na reaktywacje gospodyn
domowych. Doradcy twierdza, ze posiadajg one dobre umiejetnosci organizacyjne np. w
zakresie organizacji roznych wydarzen i gospodarstwa domowego. Wiele z nich ma szeroki
wachlarz umiejetnosci, np. rachunkowos$¢. Nie doceniajgc swoich umiejetnosci, uwazaty, ze
niemozliwe jest znalezienie pracy z podobnymi zadaniami. Wiele z nich zgtaszato, ze
zadania w pracy bytyby dla nich zbyt trudne. Biorgc pod uwage, ze gospodynie domowe
organizowaty wiasne gospodarstwo domowe, wychowaty wiasne dzieci i by¢ moze
opiekowaty sie swoimi rodzicami prze kilka lat, pokazuje, to ze majg one wiele umiejetnosci
organizacyjnych i opiekunczych. Sg to umiejetnosci, ktdére sg niezwykle przydatne na

obecnym rynku pracy.

Jak stwierdzono powyzej, osoby, ktore cierpig na niskg ocene wtasnej skutecznosci i ktorym
brakuje motywaciji, szczegdlnie potrzebujg wsparcia i zachecenia. Dla gospodyrh domowych
pomocne moze by¢ przejscie szkolenia w zakresie umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, z

trudnymi sytuacjami czy w zakresie autoprezentacji.

“ Erasmus+ 50+

1. Zachowanie pracownika

| Gagné & Deci, 2005 Preeronanie
. wiasnej
( Postawa \ [ e L skutecznosci
Stajkovic &
V;?:Ce; \ | Cuthans, 2002 | [ Bandura, 2009
— b
Zachowanie Zadowo- Samopo
N L, — ; —»|  czucie
pracownikow Wydajnos¢ pracy Iilors psychiczne
Postawa pracy
wobec fﬂudge, Thoreson,
firmy Bono, Patton, 2001

Z Rucci, Kirn, Quinn, 1998:
tancuch korzysci pracownik - klient

Wsparcie
';' w pracy

t- Ford, Heinen,

Zaangazo-

wanie w L Langenkampen, 2007
prace Stres w
pracy
HTTP:/WWW.INSOPLUS.COM 5
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° Modut 4:
InCounselllng ‘ ) Zachowanie organizacyjne 50+

Przewodnik trenera: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt Cwiczen

4. Zachowania organizacyjne 120 min. str. 65 str. 58

pracownikow 50+

Cele szkoleniowe

Na koncu tego Kkursu wuczestnicy bedg w stanie kreowa¢ strategie organizacji
z uwzglednieniem struktury organizacyjnej, pomiaréw wydajnosci
i zachowan przywddczych w zakresie integracji pracownikéw 50+, pracownikdw w okresie
przejscia na emeryture i 0s6b poszukujgcych pracy50 +.

Uczestnicy bedg wiedziec, 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 o0soOb
poszukujgcych pracy 50 + z kulturg organizacyjna.

» Struktury i instrumenty motywujgce pracownikow50+, pracownikdow 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 przywodztwa, ocena wydajnosci, system nagradzania.

37

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




Modut 4:
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1. Kolejnos¢ zajec
Czas Kolejnosé Tresé Zadania Zadania Formy
trenera uczacego sie spoteczne
15 Prezentacja Cele szkoleniowe i | Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. . Przeglad sporzadzanie
Czesc 1
notatek
Kultura
organizacyjna lub
korporacyjna
Subkultury i réznice
pokolen
Podsumowanie
15 Cwiczenie 1 Kultura Wyjasnienie Wypetnienie quizu | Praca
min. organizacyjna — zadania . samodzielna
Burza mézgu dot.
quiz
Moderator wiasnych Praca z
Pytania do dyskusji doswiadczen z partnerem
zwigzanej z kulturg kultura lub w grupie
organizacyjng i organizacyjng
CVF o
Wypetnienie CVF
na podstawie
wiasnych
doswiadczen
15 Prezentacja Motywacja Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. . . . sporzadzanie
Czesc 2 Teorie motywacji
notatek
Podsumowanie
15 Cwiczenie 2 Cwiczenie Wyjas$nienie Spisanie Praca
min. dotyczace zadania czynnikéw samodzielna
czynnikéw .. | motywacyjnych i
) Przedstawienie ] Plenum
motywacyjnych . prezentacja
pomystow
waznych dla
pracownikow 50+
15 Prezentacja Przywddztwo Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. . . sporzgdzanie
Czesc¢ 3 Style przywédztwa
notatek

Erasmus+
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Modut 4:

Zachowanie organizacyjne 50+

Podsumowanie
18 Cwiczenie 3 Cwiczenie Wyjasnienie Opisanie Praca z
min. dotyczace zadania odpowiedniego partnerem
odpowiednich .~ . | style przywédztwa | lub w grupie
Przedstawienie
styléw przywddztwa , )
pomystow Przygotowanie
dla oséb 50+ L.
argumentow i
Pytania dotyczgce prezentacja
dyskusji
4 min. | Prezentacja Ocena wynikow Prowadzenie Stuchanie i Plenum
. starszych sporzadzanie
Czesc 4
pracownikow notatek
System
nagradzania dla
pracownikow 50+
7 min. | Cwiczenie 4 Opracowanie planu | Wyjasnienie Zapisanie Praca
wynagrodzen ) rodzajow samodzielna
_ zadania
kafeteryjnych dla wynagrodzen
Plenum
0so6b 50+ Moderator
15 Studium Moderator Spisanie Praca w
min. przypadkow pomystow i grupach
dyskusja
1 min. | Dodatkowy
czas

Erasmus+
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2. Opis zajeé

Czas ftrwania modutu okresla sie na 120 minut. Modut ten dotyczy zachowan
organizacyjnych pracownikéw 50+, a doktadnie dotyczy kultury organizacyjnej, motywacji,

przywodztwa oraz systemu nagradzania i oceny wynikéw starszych pracownikow.

Po przedstawieniu krétkiego przegladu celéw szkoleniowych (gtéwnych i pobocznych) oraz
treSci modutu, trener rozpoczyna od prezentacji podajgcej definicje organizacji lub kultury
korporacyjnej, przedstawiajgc jej gtébwne cechy i charakterystyke. Kontynuujgc, trener skupia
sie na roznych rodzajach kultury korporacyjnej, przedstawiajgc zewnetrzne zastosowania i
integracje wewnetrzng, prezentujgc ich gldbwne cechy na podstawie stosownej literatury. Jest
to wprowadzenie do dalszej czesci prezentacji gdzie trener pordéwnuje zaproponowang
literature i ramy teoretyczne z praktyczng integracjg wewnetrzng pracownikéw 50+ w ich

organizacji.

Trener wyjasnia, ze rozrézniane sg rézne rodzaje kultury organizacyjnej, ktére stosowane sg
w roéznych organizacjach. Jednak najpowszechniejszym podejsciem klasyfikacji kultury
organizacyjnej jest model wartosci konkurujgcych (CVF), ktéry przedstawiony jest na
ponizszym slajdzie. Trener rozpoczyna wyjasnienie modelu od przeglgdu osi X i Y i czterech
roznych rodzajow kultury organizacyjnej, ktore wynikajg z ich réznych potaczen. W trakcie
prezentacji wyjasniane sg poszczegdlne rodzaje kultury organizacyjnej (klan, hierarchia,
adhokracja i rynek), a trener jednoczesnie zacheca uczestnikow do zastanowienia sie nad

cechami kultury organizacyjnej panujgcej w ich organizac;ji.

HErasmus+ r)
1.1 Rodzaje kultury organizacyjnej (CVF)

.’,’:Zy Jazne Elastycznosé i dyskrecja Innowacyjne
miejsce pracy sposoby
pracy

Cel wewnetrzny i

tradycja, lojalnos¢, osobiste
zaangazowanie, obszerne
socjalizowanie sie, praca
zespotowa, samozarzadzanie
i wptyw spoteczny

wysoki poziom podejmowania
ryzyka, kreatywnosé,
elastycznos$é, niepewnosé,
indywidualnos$¢, podejmowanie
ryzyka i przesyt informaciji

Cel zewnetrzny i

integracja o
formalnosci, zasady, OEniade el
standardowe procedury kor?lgurgnc inoSe. \
dziatania, procedury hierarchii produktywnoé(:ijydajnoéé
i i bezosobowos¢ ! .
Srodov;::skto pracy Trudne miejsce
do pracy;
sformalizowane i PR
ustrukturyzowane [ — - - 1 skup_lame _ste na
AT wynikach i
Stabilnos¢ i kontrola L
konkurencyjnosci

Erasmus+
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Po przedstawieniu modelu CVF trener skupia sie na pracownikach 50+ i przedstawia cechy
procesu integracji wewnetrznej pracownikéw 50+. Nalezy podkresli¢ role mentora starszych
pracownikéw, ,mentoringu odwrdéconego” oraz mozliwosci dla pracownikdw na etapie

przejsciowym.

Podkreslenie cech starszych pracownikow prowadzi trenera do definicji podgrup, szczegolnie
tych zwigzanych z réznicami wieku, wyjasnieniu kluczowych réznic wystepujgcych miedzy
pokoleniami, rozrézniajgc je na: mtodsze osoby pokolenia wyzu demograficznego, pokolenia

X 1Y (milenium).

“Erasmus+ f)
1.3 Subkultury

» Subkultury oparte sg na wartosciach wspotdzielonych
przez ?rup a nie przez organizacje jako catosc (Hitt et
al., 2071, str. 469).

+ Subkultury tworzone sg wewnatrz organizacji poniewaz
jej cztonkowie oddziatujg na siebie bezposrednio
czesciej niz z innymi osobami w organizagji

S pooKL. * Istnienie subkultury moze skomplikowa¢ rozwdj i
Gl LTURA zarzgdzanie kulturg organizacyjng

+ Silne subkultury mozna czesto znalez¢ w grupach
roboczych, zespotach i grupach ds. specjalistycznych
projektow (pracownicy linij, technicy i profesjonalisci,
zarzgd wyzszego szczZebla)

* 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://IWWW.IN50PLUS.COM 8

W kolejnej czesci Modutu 4 trener wyjadnia ¢wiczenie 1 i przejmuje role moderatora. Trener
prosi uczestnikéw o odnalezienie w ich Zeszycie Cwiczen quizu o kulturze i prosi o doktadne
przeczytanie pytan i mozliwych odpowiedzi. Quiz obejmuje 12 pytan na temat kultury
organizacyjnej w organizacji uczestnikédw. Uczestnicy muszg przeczytaC pytania i wybraé
jedng odpowiedz (na kazde pytanie), ktéra najlepiej odzwierciedla obecng sytuacje w ich
organizacjach. Uczestnicy majg 5 minut na wypetnienie quizu. Nastepnie trener informuje jak
policzy¢é wynik. W ciggu kolejnych 2 minut uczestnicy liczg swoje odpowiedzi. Wynik zalezy
od ich struktury (wiecej odpowiedzi A, B lub C).

Trener jest moderatorem dyskusji i zacheca uczestnikow do oméwienia ich wynikow i
porownania ich z wynikami innych uczestnikow. Gtownym celem tego c¢wiczenia jest

sprowokowanie uczestnikbw do zastanowienia sie nad ich kulturg organizacyjng i
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poréwnanie jej do wynikow quizu, przedstawiajgc ich oczekiwania i konfrontujac z

rzeczywistoscia.

W ostatnim etapie tej dyskusji uczestnicy muszg przypomnie¢ sobie teoretyczng wiedze o
modelu CVF i sytuacje w ich organizacji oraz wybra¢ najodpowiedniejszy rodzaj kultury

organizacyjnej wyjasniajgc najwazniejsze cechy.

Podczas prezentacji slajdéw dotyczgcych motywacji i réznych teorii motywaciji, uczestnicy

powinni robi¢ notatki. Notatki mogg sie przyda¢ w ¢wiczeniu 2.

| [—p— mf. )

Cwiczenie 2.

Motywacja dorostych 50+
« Zgodnie z przedstawionymi teoriami motywacji oraz
odwotujgc sie do swojej wiedzy i doswiadczenia :

Zdefiniuj czynniki motywacyjne, ktére mogg miec
znaczenie dla pracownikéw 50 + i osob
poszukujgcych pracy 50 +.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 17

Wprowadzajgc uczestnikow do ¢wiczenia 2, trener przedstawia wyniki badan na temat
czynnikow motywujgcych pracownikow 50+. W ¢éwiczeniu 2 uczestnicy powinni okresli¢
czynniki motywujgce, ktore, ich zdaniem, mogg by¢é wazne dla pracownikéw 50+. Trener
zacheca uczestnikédw do dyskusji, komentowania i wymiany mysli na ten temat. Nalezy
wiaczy¢ tu wiedze o réznych teoriach motywacyjnych oraz doswiadczenie uczestnikow. W
Zeszycie Cwiczen znajduje sie miejsce na odpowiedzi na to pytanie. Po skonczeniu dyskusiji

na plenum, trener przyjmuje role moderatora i prowadzgcego.

Kolejny temat to przywodztwo. Trener prezentuje definicje i style przywddztwa oraz rézng

klasyfikacje stylow przywdédztwa.
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Modut 4:
Zachowanie organizacyjne 50+

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

Pracuj ciezko

Lojalnos¢ wobec praco-
whika

Praca w zespole

tancuch polecen
Pragnienie zarzgdzania
Wyzwania techniczne

Postawy w pracy

Promocja pracy

Lojalnos¢ wobec praco-
dawcy

Réwnowaga miedzy praca a
rodzing

Roéwnomiernosc i rytm
Formalnos¢
Zaangazowanie

Paternalizm korporacyjny

Oczekiwania dotyczace
pracy

Nagroda pienigzna i
uznanie
Bezpieczenstwo pracy
Liberat

Poczucie uprawnienia
Wysoce konkurencyjna
praca

Promocja krok po kroku
Autorytet

Pracownik@l
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W przypadku przywddztwa, ktadzie sie nacisk na specyfike pracy pracownikéw 50+, ktora

powinna by¢ wzieta pod uwage wybierajgc odpowiedni styl przywddztwa. Uczestniczy

powinni sporzgdza¢ notatki w trakcie prezentacji, ktére mogg sie przydaé¢ do kolejnego

éwiczenia.

“ Erasmus+

Cwiczenie 3.

Dyskusija.

1. Opisz odpowiedni styl przywddztwa dla pracownikow50
+ oparty na indywidualnych cechach pracy.

2. Czy istnieje jakis zwigzek miedzy czynnikami
motywacyjnymi a stylem przywoédztwa dla pracownikow

50 +7?

3. Czy w wyborze stylu przywodztwa nalezy uwzglednic

czynniki motywacyjne, w jaki sposob?

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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W pierwszej czesci ¢wiczenia 3 uczestnicy powinni wymieni¢ cechy pracy zwigzane z

pracownikami 50+. Zgodnie z tymi cechami, powinni zaproponowac¢ odpowiedni styl

Erasmus+

uzytkowania zawartych tu informacji.
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przywodztwa dla takich pracownikow. Podczas tego ¢wiczenia trener zacheca uczestnikow
do dzielenia sie wiedzg, pomystami i doswiadczeniami. Drugi etap ¢wiczenia to potgczenie
wiedzy o motywacji ze stylami przywddztwa. Uczestnicy analizujg, ktére czynniki motywacji
powinny by¢ zawarte w wybranym stylu przywédztwa. W Zeszycie Cwiczen znajduje sie
miejsce na odpowiedzi na to pytanie. Po skonczeniu dyskusji na plenum, trener przyjmuje

role moderatora i prowadzgcego.

ﬂ Erasmus+ ﬂﬂ [ ’

4.1 Ocena wydajnosci pracownikow 50+

* Pracodawca musi oszacowac, czy bardziej korzystne jest
dostosowanie s¥stemu ~wydajnosci, czy ‘tez pracownik
powinien sie dostosowac (Bird, 2014).

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

+ Starsi pracownicy sg na ogot tak samo zmotywowani jak
miodsi pracownicy; czesto sg bardziej sSwiadomie
zaangazowani w wydajno$¢; powinni mie¢ zatem te same
mozliwosci przyczynienia sie do osiggniecia celu
o\l}ganlzaql; powinni_ mie¢ réwny dostep do szkolen.
(Vasconcelos, 2015; Zwick i in., 2013).
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Obecnie plan wynagradzania kafeteryjnego jest bardzo popularny wsréd pracownikéw. Dla
pracownikdw 50+ ten rodzaj wynagradzania jest interesujgcy ze wzgledu na ich rézne i
specjalne potrzeby. Plan wynagradzania kafeteryjnego moze by¢ waznym czynnikiem
motywacyjnym dla tych pracownikow. Dlatego wazne jest zeby okresli¢ jaki rodzaj
wynagrodzenia mogg zaoferowa¢ pracodawcy pracownikom 50+ w ramach planu
wynagradzania kafeteryjnego. Uczestnicy odpowiadajg na pytanie: Jakie wynagrodzenie
objatby/objetaby$ planem wynagradzania kafeteryjnego dla pracownikéw 50+? Konieczna

jest dyskusja na ten temat. W Zeszycie Cwiczen znajduje sie miejsce na odpowiedzi na to

pytanie.

3. Odwotanie do pracownikow 50+

W zwigzku z réznicami pokolen, mtodsi i starsi pracownicy réznie rozumiejg kulture
organizacyjng i zachowanie w organizacji. Kazde pokolenie ma inne nawyki pracy, etyke i

rézne umiejetnosci, szczegdlnie jezeli chodzi o umiejetnosci techniczne i komunikacyjne.
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Dodatkowo, rozne pokolenia roznie postrzegajg niektére wymiary kultury organizacyjnej. W
tym zakresie Pokolenie X jest charakteryzowane jako bardziej cyniczne niz Pokolenie Y,
ktore jest bardziej pozytywne, optymistyczne i w pewien sposob bardziej idealistyczne w
temacie ich Swiata pracy. Pracownicy 50+ majg tendencje do zwracania uwagi na szczegoty i
skupiania sie na wynikach i wsparciu (bardziej niz mtodsi pracownicy). Silniej identyfikujg sie
réwniez ze swojg organizacjg. Wnioski te z catg pewnoscig potwierdzajg, ze pracownicy 50+

chcg by¢ objeci procesem mentorowania i ma to dla nich duze znaczenie.

Pomimo réznych stereotypéw na temat pracownikéw 50+, szczegodlnie zwigzanych z ich
umiejetnosciami, wydajnoscig, motywacjg i akceptacja zmian, faktem jest ze odsetek
pracownikéw 50+ rosnie w wielu firmach. Fakt ten wymaga, zeby w temacie motywaciji do
pracy pracownicy ci byli traktowani sprawiedliwie i na rowno z mtodszymi pracownikami.
Teorie, ktore uwaza sie za wazne w celu zrozumienia motywacji pracownikéw 50+ to teoria
Maslowa, teoria Herzberga, teoria ustalania celéw oraz teoria oczekiwan. Zatozenia tych

teorii mozna wykorzystaé do podniesienia motywacji pracownikow.

W przypadku stylu przywodztwa mozna stwierdzi¢, Zze nie ma najlepszego stylu przywddztwa
w przypadku pracownikow 50+.  Efektywni liderzy powinni dostosowa¢ swoj styl
przywodztwa do réznych cech i potrzeb pracownikdéw, oraz do danych okolicznosci. Starsi
pracownicy na pewno doswiadczyli réznych stylow przywodztwa w trakcie swojej pracy
zawodowej. Zgodnie z cechami ich pracy, potrzebujg przywdédztwa skoncentrowanego na
realizacje celu. Taki styl moze zachecac¢ pracownikéw 50+ do osiggniecia petnego potencjatu
produktywnosci w nowoczesnym miejscu pracy. Elementy skoncentrowania sie na realizac;ji
celu mozna znalezC w przywodztwie autorytarnym, demokratycznym, autokratycznym,

zespotowym oraz transakcyjnym i transformacyjnym.

W przypadku nagradzania wazne jest podkreslenie, ze rézni pracownicy majg rézne
potrzeby. Co wazniejsze, indywidualne potrzeby zmieniajg sie w czasie i wymagajg
dostosowania nagréd. Te plynnie zmieniajgce sie potrzeby mogg spowodowaé presje
wyboru. Modelem proponowanego systemu jest plan wynagrodzen kafeteryjnych. Oprécz
wynagrodzenia podstawowego, starsi pracownicy mogg otrzymaé premie motywacyjne,
premie, swiadczenia, itp. Mogg to by¢ nagrody finansowe, plany emerytalne, ubezpieczenie
medyczne, elastyczny harmonogram pracy, wiecej dni urlopu lub opieki nad dzie¢mi lub
osobami starszymi. Wazne jest zeby pracownicy mieli szanse wyboru. Plan taki pozwala
pracownikom dostosowac ich Swiadczenia do wiasnych potrzeb i zainteresowan biorgc pod
uwage ich status rodzinny i zycie prywatne. Wynagrodzania kafeteryjne podnoszg jakosc i

réznorodnos¢ nagrdd dostepnych dla pracownikow.
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Na koniec, ocena wydajnosci starszych pracownikow w poroéwnaniu z miodszymi moze
wigzac sie z wzieciem pod uwage praw cziowieka. Na poczatku starsi pracownicy powinni
mie¢ takie same szanse na podniesienie swoich umiejetnosci jakie majg przedstawiciele
mtodszych pokolen. Zeby spemié¢ cele wydajnosci, starsi pracownicy powinni otrzymaé
sprawiedliwe standardy pomiaru wydajnosci, podobnie jak miodsi koledzy. Cele wydajnosci
dla starszych pracownikdéw nie mogg by¢ zawsze stosowane w tych samych okolicznosciach
(np. jezeli chodzi o prace fizyczng). Wiek pracownika wptywa na wydajnos¢. Wazne jest, ze
starsi pracownicy sg tak samo zmotywowani zeby mie¢ wktad w wydajnos¢ organizacji jak
miodsi pracownicy. Inne kwestie, ktére mogg podnies¢ wydajnos¢ starszych pracownikow to
wprowadzenie miejsc pracy dostosowanych do wieku, prac specjalnych oraz zespotow
sktadajgcych sie z oséb w réznym wieku. W zespotach sktadajgcych sie z osdéb w réznym

wieku osoby w wieku 50+na ogét dluzej pozostajg w pracy.
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Przewodnik trenera: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt Cwiczen

5. Zarzadzanie wiedzg i informacja 120 min str. 89 str. 77

Cele szkoleniowe

Na =zakohczenie kursu uczestniczy bedg 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+).

Uczestnicy dowiedzg sie, 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, zarzadzania i udostepniania informacji, szczegdlnie w
odniesieniu do proceséw w pracy i podczas poszukiwania pracy.

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

* Oceniac kryteria dobrego zarzgdzania wiedzg w organizacji przyjaznej starzeniu.

» Zastosowac¢ w praktyce rézne narzedzia na rzecz efektywnego zarzadzania informacjg i
przekazywania informaciji.

« Wskazywaé osobom starszym, w jaki sposdb przekazywa¢ informacje
w uzyteczny sposob w celu profesjonalnego dziatania i nauki innych

Stowa kluczowe modutu:

informacja, wiedza, zarzadzanie wiedzg, lokalizacja wiedzy, nabywanie, tworzenie, rozwijanie,
przenoszenie wiedzy, uzywanie wiedzy, zabezpieczenie wiedzy, zachowanie wiedzy, uczenie sie
przez cate zycie, strategie uczenia sie
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1. Kolejnos¢ zajec¢
Czas Kolejnosé Tresé Zadania trenera Zadania Formy
uczacego sie spoteczne
5 Cwiczenie 1a Burza mézgow w Wyjasnienie Burza mézgéw Praca
min. | Przetamanie temacie zadania wiasnej wiedzy, samodzielna
lodow zrozumienia wiedzy | wprowadzajgcego | Swiadomosci, i plenum
i kluczowych postawy
elementow
zarzgdzania wiedzg
4 Prezentacja Cele szkoleniowe i Prowadzenie Stuchanie Plenum
min. przeglad
8 Prezentacja Znaczenie wiedzy w | Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes$¢ 1 organizaciji sporzgdzanie
notatek
10 Prezentacja Zarzadanie wiedzg | Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Cze$¢ 2 W organizacji sporzgdzanie
notatek
10 Cwiczenie 1b Dyskusja na temat Wyjasnienie Burza mézgéw Praca
min. burzy moézgow i zadanie, wilasnej wiedzy, samodzielna
prezentacji czesci 1 | przedstawienie Swiadomosci, i plenum
i2 pomystéw, postawy
przekazanie
uwag /
podsumowanie
2 Prezentacja Lokalizowanie Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes$¢ 3 wiedzy w sporzadzanie
organizaciji notatek
10 Cwiczenie 2 Praca w grupie Wyjasnienie Praca w grupie; Praca w
min. zadanie, Burza mézgéw grupie
przedstawienie wiasnej wiedzy,
pomystéw, Swiadomosci,
przekazanie postaw w trakcie
uwag / pracy w grupie
podsumowanie
49
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5 Zabezpieczenie | Poréwnanie Moderator Aktywne Plenum
min. | wiedzy wynikéw dzielenie sie
Cwiczenia 2 wktadem,

rozumowanie i

obalanie opinii

4 Prezentacja Kontynuacja Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes¢ 3 tematu: sporzadzanie
Lokalizowanie notatek
wiedzy w
organizaciji
8 Prezentacja Nabywanie, Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes¢ 4 tworzenie, sporzadzanie
rozwijanie i notatek

przenoszenie

wiedzy w
organizaciji

10 Cwiczenie 3a Praca w grupie na Wyijasnienie Burza mézgéw Praca

min. temat przenoszenia | zadanie, wilasnej wiedzy, samodzielna
wiedzy i przedstawienie Swiadomosci,
rozpowszechniania | pomystow, postawy
informacji oraz jej przekazanie

czeste stosowanie uwag /

W organizacji podsumowanie
10 Cwiczenie 3b Dyskusja na temat Moderator Prezentacja i Plenum
min. wynikow uargumentowanie
opinii,
przedstawienie
kontrargumentéw
4 Prezentacja Wykorzystanie Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Cze$¢ 5 wiedzy w sporzgdzanie
organizacji notatek
2 Prezentacja Korzystanie z Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes¢ 6 technologii w celu sporzgdzanie
umozliwienia notatek
réwnowaznego
zabezpieczenia
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wiedzy
20 Cwiczenie 4ai | Opracowanie Wyjasnienie Opracowanie Praca
min. | b. argumentow i zadanie, argumentow i samodzielna
dyskusja o przedstawienie pomystéw i ich i plenum
osobistych pomystéw, prezentacja /
doswiadczeniach przekazanie obrona w trakcie
we wdrazaniu uwag / dyskusji
narzedzi podsumowanie
technologicznych w
organizaciji
10 Prezentacja Zabezpieczenie Prowadzenie Stuchanie i Plenum
min. | Czes$¢ 7 wiedzy w sporzadzanie
organizaciji notatek
8 Dodatkowy
min. | czas
2. Opis zajeé

Czas przewidziany na zrealizowanie tej czesci to 120 minut. Tematem jest zarzadzanie

informacja i wiedzg.

Zajecia rozpoczynajg sie ¢éwiczeniem wprowadzajacym. Z jednej strony jest to ¢wiczenie

przetamujgce lody, a z drugiej stuzy wprowadzeniu do tematu. Nawigzuje do poprzedniej

wiedzy uczestnikédw. Trener poznaje wiedze uczgcych sie i jednoczesnie podnosi ich

sSwiadomosc¢ w zakresie tematu.

Erasmus+
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Cwiczenie 1. Burza mézgow

Cwiczenie 1a.
Burza mézgoéw
Prosimy o przemyslenie nastepujgcych pytan

+ Co dla ciebie znaczy wiedza?

- )
« Jakie kluczowe elementy obejmuje - —
zarzgdzanie wiedzg? Jf
l

HTTP://WWW.INS0PLUS.COM 2

Przed przedstawieniem etapow wdrozenia i elementéw zarzgdzania wiedzg, trenerzy proszg
uczestnikow o wyrazenie opinii na temat tego co ich zdaniem jest najwazniejsze w procesie
zarzgdzania wiedza. Zachecajg uczestnikbw do wyrazenia swoich opinii w formie burzy
mo6zgoéw, podczas, ktérej trener wyniki. Cwiczenie to jest punktem wyjécia do wprowadzenia
czesci1i2.

Nastepnie trener przedstawia znaczenie wiedzy w organizacji i spoteczenstwie. Na

ponizszym slajdzie przedstawione sg réznice pomiedzy danymi, informacjg, wiedzg a

madroscig w oparciu o tzw. ,piramide wiedzy”:
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m Erasmus+
1. Znaczenie wiedzy w organizacji

Czym jest informacja i wied\za?

Dlaczego robi¢? 7 | Applied | MADROSC

g Stosowana —
Przemyslana

‘Whudowana w wartosci

i przekonania

<- understanding ~

7 Podejmowanie decyzji w

& = $wiecie rzeczywistym
( Skontektualizowana)
Jak? Poréwnana R
Z przekazanym
Skutki & A
Konwersacje / ‘
—mm— INFORMACJA
y Dane z przeanalizowang
P o, /jf | relacja i powiazaniem A Ocena
“kto? [ Potaczona 4 ' Badanie
Cop | Skategoryzovana — 4 2 \ / Obserwacja
07 Obliczona il Opinia
Gdzie? Poprawiona

lle? | Skondensowana
Kiedy?

Dlaczego?

T g Dyskretne, obiektywne dane o
zdarzeniu

Zrédio: https://www.quora.com/Can-someone-give-a-simple-example-for-data-information-knowledge-and-wisdom

HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 7

Etap 1: Podkreslenie znaczenia i istotnos¢ wiedzy

Bardzo wazne jest przedstawienie kategorii wiedzy, szczegdlnie podziatu pomiedzy wiedzg
jawng i ukrytg. Zrozumienie znaczenia wiedzy ukrytej w planowaniu i wdrozeniu procesu
zarzgdzania wiedzg jest szczegdlnie korzystne dla realizacji poszczegolnych jego etapow tj.
lokalizowania wiedzy, rozwoju wiedzy i przekazywania wiedzy, wymiany wiedzy,

zabezpieczenia wiedzy.

Nalezy podkresli¢, ze wiedza ukryta to rodzaj wiedzy indywidualnej. Jest nabywana i
zwiekszana wraz z doswiadczeniem pracownika. To, czy zostanie ona wykorzystana na
rzecz organizacji zalezy w gtéwnej mierze od checi i nastawienia pracownikow, ktérzy ja

posiadaja.

Trener prezentuje i opisuje wszystkie etapy zarzadzania wiedza, ktére przedstawione sg na
ponizszych dwdch slajdach. Nastepnie zacheca uczacych sie do wyrazenia ich opinii i
podzielenia sie do$wiadczeniami zwigzanymi z realizacjg wybranych etapow zarzgdzania

wiedzg w praktyce.
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2.2 Wybrane etapy procesu

zarzadzania wiedzg
- Etap 1:
Identyfikacja i lokalizacja wiedzy w organizaciji
+ Etap 2:
Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijanie i przekazywanie Wiedzylwr.._,_,_rr_
organizaciji
+ Etap 3:

Wykorzystanie wiedzy w organizacji
Jak rozpowszechnia¢ informacje lub wiedze

i zapewni¢ ich czeste uzywanie w firmie?

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 12

“Erasmus+ @
2.2 \Wybrane etapy procesu

zarzadzania wiedzg

+ Etap 4:
WyI?orzystanie technologii umozliwiajgcej zabezpieczenie wiedzy
*  Wazne kwestie do przemyslenia!
> Jak zaangazowac pracownikéw 50+ do korzystania z platform cyfrowych?
> Jak zmotywowa¢ pracownikéw 50+ do pracy, do zmiany postaw w pracy oraz
do korzystania z nowych technologii w pracy & .,
+ Etap 5: g
Zachowanie wiedzy w organizacji _
*  Wazne kwestie do przemyslenia! M
> Jak przechowywac i zabezpieczy¢ zasoby informac;ji i wiedze? M oo
Jak zorganizowac¢ dobrze funkcjonujgca
spotecznos¢ “absolwentéw” (bytych pracownikow)?

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 13

Po prezentaciji czesci 1i 2, trener powraca do wnioskow zapisanych w trakcie burzy mozgow
— poréwnuje je i tgczy z przedstawiong trescig. W Cwiczeniu 1b uczestnicy proszeni sg o
ponowne zastanowienie sie nad tym jakie znaczenie w organizacji odgrywa proces

zarzgdzania wiedzg biorgc pod uwage przedstawiong teorie.
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Nastepnie proponuje sie przejscie do prezentacji czesci 3 i kolejnego ¢wiczenia (nr 2). W
¢wiczeniu tym trener dzieli uczestnikéw kursu na grupy po 4 uczestnikow: 2 osoby z HR i 2
doradcéw. Prosi uczestnikow zeby opowiedzieli z jakich narzedzi korzystajg lub jakie
rekomendujg do lokalizowania wiedzy. Uczestnicy proszeni sg o opisanie narzedzi, ktére sg
stosowane w organizacji do lokalizowania, identyfikacji i zapisywania wewnetrznych zrodet
informacji. Nastepnie trener podsumowuje éwiczenie i spisuje wyniki na tablicy. W kolejne;j
czesci trener (w oparciu o literature) prezentuje liste wybranych narzedzi lokalizowania

wiedzy i opisuje kazde narzedzie.

Lista narzedzi, jakg mozna zaprezentowaé uczestnikom szkolenia przedstawiona jest na
ponizszym slajdzie. Nalezy jednak podkresli¢, ze jest to lista ,otwarta”. Oznacza to, ze
lokalizowanie wiedzy w organizacji zalezy rowniez od kreatywnosci osob, ktore tworzg
narzedzia i metody lokalizacji. Cwiczenie ma na celu promowanie kreatywnosci uczestnikéw
w zakresie lokalizacji wiedzy i uzupetnienia przedstawionej na slajdzie listy narzedzi i metod

lokalizowania wiedzy (ktéra skonstruowana zostata w oparciu o literature i wiedze trenera).

B8l Frasmus+

3. Lokalizowanie wiedzy w |
organizacji

Narzedzia do identyfikacji wewnetrznych zrédet wiedzy, w tym
znajomosci pracownikéw50 + (Jedrych, 2016):

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

* mapowanie wiedzy,
* mapy zasobow informacyjnych,
* matryce wiedzy.

HTTP://WWW.INSOPLUS.COM 17

Etap 2: W jaki sposob pozyskiwac, tworzy¢, rozwijac i przenosi¢ wiedze w organizacji

Trener prezentuje formalne i nieformalne metody nabywania i rozwoju wiedzy. Uczestnicy sg
zachecani do przedyskutowania sposobdw tworzenia i rozwoju wiedzy w organizacji,

szczegolnie dla pracownikéw 50+.

Nalezy tu wyjasni¢ procesy tworzenia wiedzy i role przypisane pracownikom 50+, w

szczegolnosci takie jak: konsultant wewnetrzny, ekspert, poszukiwacz benchmarkow.
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mErasmus+ 50+
4. Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijante i

przekazywanie wiedzy

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

Moga oni wykonywac¢ wazne funkcje, np. takie jak:
» Konsultant wewnetrzny.

* Profesjonalista/ ekspert.

* Poszukiwacz benchmarkow.
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Inne wazne procesy zarzgdzania wiedzg to przekazywanie i rozpowszechnianie wiedzy.
Procesy te nalezy opisa¢ w trakcie zaje¢. Trener powinien przedstawi¢ sposoby
przenoszenia wiedzy organizacyjnej m.ni za pomocg organizacji ,grup eksperckich”, ,debat
oksfordzkich”, konferencji tematycznych, nieformalnych spotka¢. Tres¢ w tym zakresie
znajduje sie w podreczniku. Co wiecej nalezy wyjasni¢ i przedstawi¢ charakterystyke rol

pracownikéw 50+ (mentor, nauczyciel wewnetrzny, dystrybutor (dyfuzor).

“ Eraleus

If’ozyskiwanie, tworzenie, rozwijahie
przekazywanie wiedzy

Istotng role w procesie pozyskiwania, tworzenia i rozwijania wiedzy
nalezy przypisa¢ menedzerom i specjalistom ds. HR, ktérzy powinni
monitorowac zapotrzebowanie na okreslong wiedze u réznych grup
pracownikow i stwarzac okazje i szanse na jej przekaz i rozwo;.

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

Zeby stworzy¢ inne narzedzia i mechanizmy, ktére wspierajg przekazywanie wiedzy w firmie

i ktoére zachecajg pracownikdw 50+ do przekazywania wiedzy, pracownicy pracujg w
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grupach. W ramach Cwiczenia 3a i 3b role te mozna omoéwié i przemysleé z kilku punktow

widzenia.

W tym celu zaproponowane jest Cwiczenie 3a. Trener dzieli uczestnikdéw kursu na grupy —
kazda grupa omawia jedno pytanie. Nastepnie uczestnicy dzielg sie przemysleniami z druga

grupg. Kontynuacjg ¢wiczenia w grupach jest dyskusja (¢w. 3b)

mEras us . . . “n @
A"Pozyskiwanie, tworzenie, rozwijafie i

przekazywanie wiedzy

Cwiczenie 3a. Praca w grupie
Prosze odpowiedzie¢ na ponizsze pytania.

+ Jaka role odgrywa pracownik 50+ w organizacji w procesie
przekazywania wiedzy?

+ Jak mozna zacheci¢ pracownikow 50+ do dzielenia sie wiedza?

+ Jakie sg metody i narzedzia, ktére utatwiajg pracownikom 5(__¢~ )

przekazanie wiedzy i gwarantujg jej czeste stosowanie?, r )
J )
il
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mErasmus+ @
4. Pozyskiwanie, tworzenie,

rozwijanie i przekazywanie wiedzy

Cwiczenie 3b. Dyskusja

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

)
i)
l
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Dyskusja ma na celu podkreslenie potencjatu pracownikéw 50+ w zakresie zarzgdzania
wiedzg. W trakcie dyskusji (Cwiczenie 3b) mozna wymieniaé wiedze i do$wiadczenia oraz

znalez¢ nowe perspektywy i mozliwosci.

W oparciu o Cwiczenie 3a i 3b uczestnicy wszystkich grup przygotowujg rekomendacje do
zrealizowania procesow przekazania wiedzy w wielopokoleniowej organizacji (w
szczegodlnosci mentoring, mentoring posredni). Podczas tego Cwiczenia trener odwotuje sie

do wiedzy i doswiadczenia uczestnikow i docenia ich wiedze (jak w Cyklu Kolba).

Uczestnicy kursu dzielg sie swoimi opiniami. Trener zapisuje pomysty i podczas
podsumowania stwierdza, ze bardzo wazne jest aby wszyscy pracownicy mieli dostep do
informacji. Wiedza moze by¢ rozpowszechniania np. poprzez uczestniczenie w grupach
dyskusyjnych, podczas konferencji profesjonalnych, podczas pracy w grupach roboczych i
zespotach, w trakcie debat oksfordzkich, czy przy okazji opracowywania raportow do

podzielenia sie¢ nimi z innymi.

Etap 3: Wykorzystanie wiedzy w organizacji

Trener powinien zaznaczy¢, ze jednym, z najwazniejszych elementow zarzadzania wiedza
jest jej skuteczne stosowanie. Wazne jest zeby opisaé ten etap i podkresli¢ jakg role w tym
procesie odgrywajg pracownicy 50+. Moze to by¢ na przyktad rola repozytariusza, sedziego

lub jurora. Zeby scharakteryzowaé te role, trener moze odwotaé sie do przewodnika dla
trenera.

| [ (l{ )

5. Uzywanie wiedzy w organizaciji

*  Waznym elementem zarzgdzania wiedzg jest jej efektywne
wykorzystanie.

» Stuzy to zaspokojeniu potrzeb i celéw organizaciji.

* Konieczne jest wykazanie sie pewnego rodzaju mgdroscig przy
korzystaniu z wiedzy, ktora jest typowg cechg pracownikéw50+.

W tym kontek$cie pracownicy 50+ mogg odgrywac szczegolne role
W organizaciji:

*  Repozytariusz

» Sedzia/ Juror

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 26
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Etap 4: Wykorzystanie technologii umozliwiajgcej trwate zabezpieczenie wiedzy

Trener prezentuje technologie informatyczne (IT) umozliwiajgce zabezpieczenie wiedzy w
organizacji Technologie informacyjne mogg wspiera¢ procesy rozpowszechniania
i wykorzystania wiedzy w organizacji. W tym przypadku pomocne mogg by¢ systemy
eksperckie: systemy doradcze, systemy podejmowania decyzji bez udzialu szkolenia,
systemy krytykujgce (przedstawione na slajdzie i scharakteryzowane przez trenera). Co
wiecej, uczestnicy mogg dzielic sie doswiadczeniami na temat wdrozenia i stosowania
narzedzi technologicznych ze specjalnym uwzglednieniem pracownikow 50+. Dodatkowo,
nalezy sie odnieS¢ do wyzwan i przeszkod zwigzanych z wdrozeniem narzedzi zarzgdzania

wiedzg przyjaznych dla wieku.

- [EeN—_— 09

6. Korzystanie z technologii w celu zapewnienia
trwatego zabezpieczenia wiedzy

Cwiczenie 4
a. Praca samodzielna
Porozmawiajmy o Twoim doswiadczeniu.

+ Jakie masz doswiadczenia w implementacji narzedzi technologicznych,
biorgc pod uwage pracownikow50+?

« Z jakimi utrudnieniami lub problemami wigzg sie takie wdrozenia?

* W jaki sposob zachecasz osoby 50+ do korzystania

(r )
z nowych technologii? J_)
b. Dyskusja ji)
J
]

Omowienie rezultatow.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 29

Ostatnie w tym module, 4 Cwiczenie skiada sie z dwdch czesci. Cwiczenie 4a to praca
samodzielna dotyczaca poprzednio wspomnianych tematéw zwigzanych z narzedziami
technologicznymi do zarzadzania wiedzy, oraz narzedziami zarzgdzania wiedzg przyjaznymi
dla wieku. Uczestnicy najpierw opisujg swoje najwazniejsze doswiadczenia, wnioski i
argumenty. Nastepnie w Cwiczeniu 4b uczestnicy wymieniajg sie swoimi do$wiadczeniami.
W zaleznosci od czasu, mozna przygotowaé wiekszg liczbe pytan i omowic je najpierw w

mniejszych grupach. Nastepnie mozna poréwnac wyniki na plenum.

Jezeli jednak postepuje sie zgodnie z planem, Cwiczenie 4 obejmuje prace samodzielng i

wymianeg informacji na plenum.
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Etap 5: Zachowanie wiedzy w organizacji

Przedstawiane sg metody zachowania wiedzy w organizacji, oraz sposoby przechowywania i
zabezpieczania informacji i wiedzy w organizacji. Mozna tutaj rowniez wyjasni¢ jak

zorganizowac dobrze funkcjonujgcg spotecznos¢ absolwentow.
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3. Odwotanie do podgrup

Wszystkie dziatania ukierunkowane na pracownikéw w zakresie zarzgdzania wiedzg dotyczag
pracownikéw w kazdej grupie wiekowej. W tym kontekscie warto podkresli¢, ze pracownicy
50+ i pracownicy bedgcy w okresie przejscia na emeryture mogg odgrywaé w tym procesie

wazna role.
Pracownicy 50+ / Pracownicy 50+ w okresie przejscia na emeryture

Osoby 50+ to osoby doswiadczone (moéwigc o ich doswiadczeniu zyciowym i zawodowym).
Majg ogromne zasoby zaréwno wiedzy jawnej, ktérg nabyli w trakcie lat funkcjonowania w
strukturach organizacyjnych swojej firmy, jak i cennej wiedzy ukrytej, ktéra przektadana jest
na wydajnos¢ ich pracy, kompetencje, intuicje, umiejetno$¢ rozwigzywania problemow i
mierzenia sie z trudnymi sytuacjami. O ile ich wiedza jawna moze by¢ skodyfikowana i
przekazana innym pracownikom, wiedza ukryta to indywidualny potencjat kazdego
pracownika. Dlatego tez, wylgcznie od pracownika zalezy czy zgadza sie jg uzy¢ dla celow
organizacji i podzieli¢ sie¢ nig z innymi pracownikami. W przypadku pracownikow 50+ jest to
szczegollnie wazne poniewaz mogg zaplanowacC przejscie na emeryture w niedalekiej
przysztosci. Dlatego tez, jezeli firma nie przyktada szczegdlnej uwagi do zabezpieczenia ich
wiedzy, moze by¢ ona nieodwracalnie stracona. Dotyczy to przede wszystkim wiedzy ukrytej,
ktéra jest czasami tak naturalna, intuicyjna, lub nawet stata, ze pracownicy mogg nie byé
Swiadomi jej posiadania. W tym kontek$cie wazng role w organizacji odgrywajg osoby, ktére
sg odpowiedzialne za budowanie kultury organizacyjnej i strategii zarzgdzania wiedzag

(menadzerowie, pracownicy HR).

Wdrazajgc proces zarzgdzania wiedzg nalezy pamietac, ze kazdy etap jest bardzo wazy i w
kazdym etapie nalezy angazowac¢ pracownikéw 50+. Specjalisci HR powinni wzig¢ pod
uwage odpowiednie planowanie i wdrazanie kazdego etapu w celu zagwarantowania
skutecznego przeprowadzenia catego procesu. Nalezy zaczgé¢ od zlokalizowania wiedzy w
organizacji, co oznacza zdiagnozowanie potencjalu wiedzy poszczegdélnych oséb i wiedzy
organizacyjnej grupy. Po zdiagnozowaniu wiedzy zasobow firmy (w szczegolno$ci potencjatu
pracownikéw 50+), mozliwe bedzie okredlenie brakéw wiedzy i zaplanowanie strategii
uzyskania wiedzy z zewnatrz. Z drugiej strony, wiedzgc jakg wiedze posiadamy juz do
dyspozycji pozwala tatwiej zaplanowac dalszy rozwdj i proces przenoszenia i przekazywania
wiedzy (do pracownikéw, jednostek organizacyjnych, ktére obecnie jej nie posiadajg). Na tej
podstawie mozna zaplanowaé caty system szkolenia organizacyjnego, stosujgc nowe
technologie w inteligentny sposéb. Zeby proces byt efektywny — oprécz lokalizowania,
nabywania, rozwijania, przekazywania wiedzy, szkolenia organizacyjnego — wazne jest

przechowywanie wiedzy w organizacji. W ten sposob bedzie mozna unikng¢ utraty nabytego
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potencjatu (w szczegodlnosci pracownikow 50+). Jezeli jakies etapy sg pominiete lub
zaplanowanie i wdrozone w nieprawidtowy sposob, zagrozona jest skuteczno$é catego
procesu zarzgdzania wiedzg. Wazne jest, zeby pamietaé szczegdlnych rolach jakie mogg

odgrywac pracownicy 50+ na kazdym etapie zarzadzania wiedza.

Nalezy réwniez podkreslic, ze wszyscy pracownicy majg jakgs wiedze do dyspozyciji.
Generujg jg i przechowujg w pamieci, oraz wyrazajg w organizacji poprzez swoje
zachowanie lub umiejetnos¢ radzenia sobie z kolegami z pracy. Wazne jest dbanie o to zeby
pracownicy byli chetni, gotowi i otwarci na wykorzystanie wiedzy w celu zrealizowania celéw
organizacji. Odpowiednia atmosfera w miejscu pracy moze tu poméc, a osoby takie jak
menadzerowie i specjalisci HR sg za to odpowiedzialni. Nie wystarczy tylko zastosowac
mechanizmow majgcych na celu nabycie wiedzy przez pracownikéw (np. sesje szkoleniowe
dla pracownikéw, warsztaty, konferencje, itp.). Nalezy rowniez zadbaé o wiedze wniesiong
przez pracownikow tak, zeby wykorzysta¢ ja w firmie i przekaza¢ innym pracownikom. Z
jednej strony zalezy to od gotowosci pracownikéw, ktérzy posiadajg wiedze, a z drugiej
strony od szansy i przestrzeni, ktérg mogg stworzy¢ specjalisci HR. W tym konteks$cie bardzo
wazne jest zachecanie pracownikéw 50+ do dzielenia sie wiedzg. Zeby to umozliwié,
pracownicy 50+ muszg sie czu¢ docenieni przez menadzeréw. Menadzerowie muszg dbac o
to, zeby zmniejszy¢ strach pracownikow 50+ zwigzany z utratg przewagi (zwigzanej z ich
wiedzg i doswiadczeniem) w firmie. Strach czesto wynika z obawy o ich pozycje w firmie (w
poréwnaniu z mtodszymi pracownikami). Bardzo waznym zadaniem stawianym specjalistom
HR jest zachecanie pracownikow do zmian. W szczegodlnosci trudnym zadaniem bedzie
zachecenie pracownikéw 50+ do otwarcia sie ha zmiany. W tym przypadku warto pokazac im
zalety z ewentualnych zmian i pokazacC w praktyce, ze zmiany mogg mie¢ pozytywny wptyw

na ich kariere.

W procesie zarzadzania wiedzg bardzo wazne jest zabezpieczenie wiedzy i jej zatrzymanie.
Jest to bardzo wazne zadanie w szczegdlnosci w przypadku pracownikdw w okresie
przejscia na emeryture. Proces mentorowania i posredniego mentorowania powinien by¢
bardzo ostroznie wdrozony w organizacji. Bardzo wazne jest zachecenie pracownikéw w
okresie przejscia na emeryture zeby dotgczyli do spotecznosci absolwentéw (po odejsciu na
emeryture). Proces przygotowania ich do np. roli doradcy powinien rozpoczac¢ sie w trakcie

okresu przejs$cia na emeryture.
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“ Erasmus+ f*ﬁ. >

7.2 Jak zorganizowac funkcjonujgcg spotecznosé
absolwentéw (bytych pracownikow)?

Dla spotecznosci absolwentéw wazne jest:
+ Budowa wtasciwych relacji z bytymi pracownikami,
+ Powotanie tzw. Klubow absolwentow i spotecznosci absolwentéw,

« Zapewnienie dostepu do bytych pracownikéw na forach intranetowych
i internetowych,

» Stworzenie specjalnej sieci wewnetrznej - aby utrzymac bytych
pracownikow w spotecznosci.
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Osoby poszukujgce pracy 50+

Wiedza determinuje zaréwno sukces organizacji, jak i poszczegdlnych oséb — stanowi
potencjat zawodowy kazdego z nas. Doradcy zawodowi wspotpracujgcy z bezrobotnymi 50+
i osobami poszukujgcymi pracy 50+ muszg uswiadomi¢ swoim klientom jak wazna jest
wiedza — tak w kontekscie kompetentnego uzytkowania jej w pracy zawodowej, jak i w
trakcie umiejetnego prezentowania jej np. w trakcie rozméw z pracodawcami. Wiedza
stanowi o konkurencyjnosci pracownikéw i osob poszukujgcych pracy. Doradca zawodowy
powinien dagzy¢ do zdiagnozowania zrédet i zasobow wiedzy, oraz kompetencji i/lub
umiejetnosci. Pomocne mogg tu by¢ mniej formalne narzedzia, np. rozmowa, konwersacja z
klientem podczas ktérej mozna go zapyta¢ o zrodta wiedzy zawodowej i jej samoocene.
Taka samoocena mogtaby dotyczyC takze zasobdw posiadanej wiedzy oraz umiejetnosci w
zakresie aktywnego poszukiwania pracy, przygotowania dokumentéw aplikacyjnych,
autoprezentacji w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Na tej podstawie mozna zdiagnozowaé
mozliwe luki wraz z wskazaniem obszaréw do rozwoju osobistego oraz zaplanowaé¢ dalszg

prace z klientem.

Wazne jest réwniez uswiadomienie klientom faktu, ze proces szkolenia i permanentnego
uzupetniania swojej wiedzy i kompetencji jest wazny ze wzgledu na dynamicznie zmieniajgcy
sie i wymagajacy rynek pracy. lIstnieje zaréwno formalne jak i nieformalne metody

podnoszenia wiedzy. Osoby bezrobotne 50+ i osoby poszukujgce pracy muszg by¢ swiadomi
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jak wazne jest to, aby byé na biezgco z nowosciami w obszarze wykonywanego zawodu,

oraz z nowymi trendami zwigzanymi z postepem w organizacji pracy (np. stosowanie nowych
technologii w pracy).

Wyzwaniem doradcéw zawodowych jest przekonanie osoéb bezrobotnych 50+ i osob
poszukujgcych pracy do otwarcia sie na zmiany — zeby znalez¢ nowe alternatywy, szanse i
mozliwosci (np. w zakresie nabywania nowej wiedzy i umiejetnosci). W tym kontekscie
doradcy zawodowi mogg zastosowa¢ podobne rekomendacje jak przedstawione
pracownikom HR (slajdy: 32, 33, 34).
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Przewodnik trenera: InCounselling50+
Nawa modutu Czas pracy Podrecznik Zeszyt Cwiczen

6. Wprowadzenie do doradztwa dla | 120-180min. str. 114 str. 99

0so6b 50+

Cele szkoleniowe

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

Uczestnicy dowiedzg sie, jak wykorzystac:

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

» Najwazniejsze teorie poradnictwa dotyczace 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 w oparciu o odpowiednie
teorie doradcze z uwzglednieniem osobistych doswiadczen i potrzeb klienta

Stowa kluczowe modutu:

umiejetnosci doradcy, empatia, wiarygodnos¢, otwarto$¢, uczciwo$é, dzielona odpowiedzialnosé,
wspolne cele, gotowosS¢ emocjonalna, gotowos¢ poznawcza, samoswiadomos¢, wiedza
zawodowa, umiejetnosci podejmowania decyzji, subiektywne postrzeganie, Srodowisko, wartosci

organizacyjne, refleksja nt. spoteczenstwa, swiadomo$¢, troska o siebie samego, ocena
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Modut 6:
Wprowadzenie do doradztwa 50+

1. Kolejnos¢ zajec
Czas Kolejnos¢ Tresé¢ Zadania Zadania Formy
trenera uczacego sie spoteczne
3 min. | Prezentacja Cele szkoleniowe, | Prowadzenie | Aktywne Plenum
Przeglad stuchanie
10 Cwiczenie Scenariusz ztego Prezentacja Przemyslenie Praca z
min. wprowadzajgce | przypadku, pytania i doswiadczen i partnerem i
1 uczulenie na éwiczenia wiasnych plenum
najwazniejsze pomystéw:
cele, element, profilowanie
etapy i tresc postaw doradcy
szkoleniowg
> W celu
stworzenia
wspolnego
zrozumienia
10 Poroéwnanie Mapowanie Zbieranie Prezentacja plenum
min. wynikow wiedzy, HR i wynikow w WYNIiKOW i
(zabezpieczenie | zrozumienie mape wiedzy, | komentarz do
wiedzy) doradztwa moderator wynikow innych
0sob
6 min. | Prezentacja Teoria doradztwa i | Prowadzenie Stuchanie i plenum
Czesc 1 procedury w sporzgdzanie
kontek$cie oséb notatek
50+
10 Ekskurs, Procedura Wyjasnienie Burza mézgoéw i Praca
min. odwotanie do doradztwa HR zadania i prezentacja celéw | samodzielna i
HR, Cwiczenie Zgromadzenie moderator pracownikow i plenum
2 wynikow z M3 organizacji
10 Wymiana na o roznicach w HR i | Moderator Osobhy plenum
min. temat doradztwie, dyskutujgce
Cwiczenia 2 ustalenie
wspolnego
zrozumienia
10 Prezentacja Ponowne podjecie | Prowadzenie | Aktywne plenum
min. Czes¢ 1 ciag wiasnych zadan stuchanie i
dalszy zwigzanych w sporzgdzanie
pracg i zadan notatek
doradcy
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15 PRZERWA
min.
10 Cwiczenie 3 Stereotyp doradcy | Prezentacja Opracowanie Doradcy
min. Wstep do éwiczenia i stereotypu opracowujg
Czesci 3 moderator specjalisty charakterystyke
HR/doradcy HR i odwrotnie
(praca w grupie
o plenum)
10 Zabezpieczenie | Prezentacja Spisanie Grupy HR i Praca w grupie,
min. i wymiana wynikow i wynikow na doradcéw plenum
wiedzy wymiana slajdach prezentujg dwie
charakterystyki
5 min. | Przejscie z Porownanie Prowadzenie | Aktywne plenum
¢wiczenia do charakterystyk i stuchanie i
wyniku teoretyczne sporzgdzanie
umiejetnosci w notatek
zakresie
doradztwa
20 Prezentacja Osoby Prowadzenie | Aktywne plenum
min. Czes¢ 3,415 korzystajgce z stuchanie i
doradztwa i sporzgdzanie
refleksja i ocena notatek
18 Przygotowanie, | Przygotowanie Wyjasnienie Przygotowanie praca
min. Cwiczenie 4 przypadku i karty | zadania, przypadku, samodzielna
roli pomoc w odgrywanie rol (5
przygotowaniu | min. kazda runda)
przypadkow i potencjat
doskonalenia
30 Runda Prezentacja Moderator Osobhy plenum
min. prezentacji wlasnego prezentujgce
przypadku
13 Dodatkowy
min. czas

Czas trwania zaje¢ 180 min. Zajecia mogg by¢ rowniez zrealizowane w ciggu 120 minut. W
takim przypadku ¢éwiczenia 2 i 3 nie sg wykonywane, a zamiast tego sg zadaniem domowym

lub ¢wiczeniem na etapie nauki samodzielnej. Praktyczna orientacja na zajeciach.
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2. Opis zajec

Niniejsza czes¢ jest realizowana w ciggu 120 lub 180 minut w zaleznosci od dostepnego
czasu. Na przykiad, jezeli grupa posiada obszerng baze wiedzy, mozna sie bardziej skupi¢
na tym module (poswiecajgc mniej czasu innym). Jezeli uczestnicy sg bardziej
zainteresowani szczegoétami dot. obowigzkéw pracodawcy, motywacjg, zachowaniem
organizacyjnym, lub zarzgdzaniem wiedzg i informacja, te czes¢ mozna skréci¢. Zajecia
obejmujg cztery czesci teoretyczne: ogolng teorie doradztwa, charakterystyke doradcy i

osoby korzystajgcej z doradztwa, a takze refleksje i ocene doradztwa.

Modut obejmuje cztery éwiczenia. Cwiczenie 2 i 3 mozna poming¢ zeby zrealizowaé modut w
ciggu 120 minut. Cwiczenie wprowadzajgce 1 stuzy okresleniu wspdlnego zrozumienia
doradztwa pomiedzy HR a doradcami. Przedstawiony jest przypadek wprowadzajgcy. Na tej
podstawie uczestnicy przeprowadzajg burze mdzgoéw zeby okresdlic czym dla nich jest
doradztwo, a takze jakie sg jego kluczowe elementy, etapy i tresci. W tym ¢wiczeniu powinni
odnies¢ sie do wlasnej pracy. Trener zapisuje wyniki tworzgc mape wiedzy lub liste zeby
poréwnac i wyjasni¢ pozniej wyniki. Zadanie to ma stuzy¢ poznaniu sie uczestnikow i
zintegrowaniu. Co wiecej, dzieki temu uniknie sie pdzniej nieporozumien zwigzanych z
rozumieniem poje¢. Mozna bowiem z goéry zatozy¢, ze warunki konieczne, procedury i
struktura doradztwa rdznig sie zasadniczo z punktu widzenia specjalistow ds. HR i

doradcow.

Ponizsze informacje oparte sg raczej na teorii i zapewniajg przeglad teorii doradztwa,
procedur, postaw, interwencji i paradokséw. Dotyczg bardziej pracy doradcow i stanowic
mogq dla nich podstawe dalszego doskonalenia. Jednoczesnie, dzieki prezentacji tresci w
niniejszym module specjalisci HR moga lepiej rozumie¢ postrzeganie procesu doradztwa
przez samych doradcéw.

Wyniki badan wlasnych projektu wskazujg, ze specjalisci HR nie przeprowadzajg dtugich i
czestych procesow doradztwa, ale raczej petnig role mediatora i prébujg wyjasni¢ cele i

plany dziatania podczas jednej rozmowy. Dlatego tez w tej cze$ci mozna zawrze¢ Cwiczenie
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2, ktore jest ukierunkowane na przedsiebiorstwo. Po wyjasnieniu procedury doradztwa, tre$¢
mozna odnie$¢ do roli doradztwa w HR. Cwiczenie ma za zadanie wykry¢ najwazniejszy
element: jeden lub wiecej wspdlnie uzgodnionych celéw pomiedzy pracownikiem a
pracodawcg. W kontekscie HR, sg to cele, ktére idg w parze z indywidualnymi
zainteresowaniami i zyczeniami oraz wartoscig lub strategig przedsiebiorstwa. W tym celu
¢wiczenie 2 modutu 3 pomoze zebra¢ oczekiwania i cechy pracownikéw 50+.

W zwigzku z tym, specjalisci HR powinni hipotetycznie formutowac cele pracownikéw 50+. W
drugim etapie, powinni sprawdzi¢ czy cel ten jest taki sam jak cel przedsiebiorstwa. Etap

trzeci ma na celu dopasowanie do siebie obu celéw oraz okreslenie jak mozna je realizowac.

Jest to podstawa doradztwa. Ustalenie wspdlnych celow pomaga przede wszystkim wyjasnic
oczekiwania. Jest to podstawa do kolejnych dziatan poniewaz wspdlne cele i jasne

oczekiwania skutkujg jasnymi planami dziatan.

Cele pracownika Takie same cele Jak realizowac¢ cele?

przedsiebiorstwa?

Po kazdej z czterech czesci nastepuje podsumowanie najwazniejszych aspektéw doradztwa.
Stanowi to podstawe wktadu teoretycznego i stuzy okresleniu na czym nalezy sie skupi¢
podczas doradztwa. Poniewaz podsumowanie i kryteria oceny oparte sg na teorii, stanowi to
podstawe dalszego rozwoju i dostosowania do witasnego uzytku uczestnikéw. Ogdlne

podsumowanie kryteriow znajduje sie w podreczniku uczgcego sie.
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Sl Frasmus+

2. Doradztwo: Podsumowanie =

Relacjai | Zdefiniowana

kontraktowanie procedura Otoczenie
Jasne, Wspdlne cele _ Otoczenig
zasady . : :
- Rozsgdny Otoczenie
plan dziatania organizacyjne
—_— 4 .
wspbina
odpowiedzialno$¢ Raport Spoteczenstwo
postepu
v, . y. v
AN v J
Berne, 1966; Egan, 1998; Peterson et al., 1999; Katsarov et al., 2014
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Trzecia czes¢, dotyczgca doradcy rozpoczyna sie ¢wiczeniem 3, kitore jest opcjonalne.
Cwiczenie 3 jest podobne do éwiczenia 1. Ma za zadanie przemyslenie stereotypéw,
rzeczywistych umiejetnosci i postaw w stosunku do HR i doradztwa. W zwigzku z tym
tworzone sg dwie grupy. Jedng stanowig specjalisci HR, a drugg doradcy. Cwiczenie polega
na stworzeniu stereotypu doradcy i specjalisty ds. HR (CHARAKTERYSTYKA) z
uwzglednieniem najwazniejszych zadan, umiejetnosci, postaw i cech. Oznacza to, ze
specjalisci HR tworzg CHARAKTERYSTYKE doradcy i odwrotnie. Uczestnicy powinni

skorzysta¢ ze wzoru znajdujgcego sie w Zeszycie Cwiczen.

Imie, wiek, Najwazniejsze Najczesciej Postawy Umiejetnosci i
pochodzenie zadania / stosowane kompetencje
czeste metody i
problemy i interwencje
prosby doradcze
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Jest to kontynuacja ¢wiczenia 1 i jest bardziej dogtebna. CHARAKTERYSTYKI sg nastepnie
prezentowane na plenum. Trener zbiera najwazniejsze wyniki na slajdach i przewodzi

wyjasnieniom i pytaniom.

W drugim etapie trener odnosi pytania do teoretycznych umiejetnosci i postaw doradcy.
Wazne jest tutaj uczulenie uczestnikdow na fakt, ze postrzeganie doradcow jest réwniez
subiektywne. W tym celu prezentowany jest filmik, ktory stuzy zazwyczaj jako punkt
zaczepienia dla wybranych sposobdéw postrzegania i podnosi $wiadomosé tego jak

postrzegamy to na czym sie skupiamy.

Jednoczesnie dzieki filmikowi ptynnie przechodzi sie do ostatniej czesci refleksji i oceny.

Czes¢ ta skupia sie na wktadzie bez ¢éwiczenia.

Ostatnie podsumowujgce ¢éwiczenie 4 umiejscowione jest na samym koncu zaje¢. Ostatnie
¢wiczenie do Studium przypadku z kartami rol. Karty roli obejmujg wszystkie trzy

perspektywy: doradcy, osoby korzystajgcej z doradztwa i obserwatora.

Doswiadczenie Doswiadczenie Doswiadczenie

jako doradca jako osoba jako obserwator

korzystajaca z
doradztwa

Doradca
- stucha aktywnie
- jest empatyczny
- zacheca [
motywuje

Osoba korzystajgca =z
doradztwa
- jest gotowa
- wykonuje
realistyczng
samoocene
- jest
zaangazowana
Proces doradztwa
- wspoétdzielona
odpowiedzialnos¢
- wspolna definicja
problemu i planu
dziatania

Srodowisko
indywidualne i
organizacyjne zostato
odpowiednio ujete
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Grupy sktadajgce sie z trzech oséb gromadzg sie, uzgadniajg definicje problemu i odgrywaja
role. Role odgrywane sg trzy razy tak zeby kazdy cztonek grupy odegrat raz kazdg role. Trzy
role to doradca, osoba korzystajgca z doradztwa i obserwator. Kazdej roli przypisana jest
kartka z rolami z okreslonymi instrukcjami i pytaniami, na ktérych nalezy sie skupi¢ podczas
odgrywania rol. Przypadki dostarczajg cztonkowie projektu i sg one dostosowanymi i
zanonimizowanymi sytuacjami z zycia codziennego. Przypadki odnoszg sie do
poszczegodlnych podgrup pracownikéw 50+, pracownikow w okresie przejscia na emeryture i
0sob szukajgcych pracy 50+. W ten sposéb zaréwno specjalisci HR jak i doradcy moga
przedstawi¢ trudnosci wtasnych kwestii z zakresu doradztwa oraz poméc kolegom zrozumie¢
podstawowe problemy i trudnosci. W ten sposdéb mozna podnies¢ swiadomosé w zakresie

rzeczywistych spraw, na ktérych nalezy sie skupic.

Po odegraniu rél, kazda grupa prezentuje pokrotce przypadek oraz trudnosci i wnioski.
Nastepnie sprawa jest omawiana na plenum. Inni przedstawiajg wtasne opinie i mozliwe

rozwigzania.
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3. Odniesienie do podgrup

Pracownicy 50+

“ Erasmus+ @

3. Osoba korzystajgca z doradztwa

* Ponowne rozwazenie celéw pracownika 50+

* Funkcje poznawcze osob starszych funkcjonujg inaczej ze
wzgledu na:

= Inny proces socjalizacji
= Coraz wiecej doswiadczen, np. ICT
= Umiejscowienie kontroli
= Mechanizmy kontroli funkcji poznawczych

Artistico et al., 2003;
Ng & Feldmann, 2008;
FitzGerald et al., 2017
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Oprocz przypadkow zindywidualizowanych, pewne ogolne cechy f{gczg wszystkie
analizowane podgrupy. W tym kontekscie, powyzszy slajd odnosi sie do wszystkich
pracownikow 50+. W tym miejscu warto odwotaé sie do wynikdéw wstepnej burzy mozgéw
przeprowadzonej w Module 3 dotyczgcej tego ,jakie sg potrzeby i cele pracownikow 50+7?”.
Postrzeganie owych celéw moze by¢ rézne w zaleznosci od przedsiebiorstwa i organizacji,
oraz roznych przedstawicieli grup docelowych. Oznacza to np, ze doradcy mogg postrzegac
pracownikéw 50+ jako niespokojnych, niepewnych siebie poniewaz na ogét doradcy, w
szczegolnosci specjalizujgcy sie w obszarze aktywizacji np. oséb dtugotrwale bezrobotnych,
czesciej majg do czynienia z osobami majgcymi rézne obawy, przejawiajgcymi leki, co moze

rzutowac na ogolny wizerunek osob 50+.

Moze to by¢ réwniez podstawa dyskusji na temat uwrazliwienia kazdego uczestnika grupy
na indywidualne potrzeby i cele potencjalnego klienta lub pracownika. Jest to
obustronnie korzystne poniewaz doradcy rysujg obraz klientow, ktorzy sg potencjalnymi
pracownikami. Z drugiej strony, specjalisci ds. HR wyjasniajg potrzeby i cele wtasnych
pracownikow, ktoérzy mogg by¢ przysztymi klientami doradcow. Przyszli klienci to nie tylko
osoby bezrobotne, ale rowniez osoby przechodzgce na emeryture i te, ktére chcg pozostac
aktywne po przejsciu na emeryture. Poprzez tg wymiane mozna osiggnac i stworzy¢ bardziej

szczegotowe zrozumienie i obraz oséb 50+.
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W przypadku oséb 50+, nalezy zwréci¢é w szczegdlnosci uwage na empatyczny stosunek
doradcy. Jest to szczegolnie wazne, poniewaz motywatory wewnetrzne i emocjonalne stajg
sie wazniejsze wraz z wiekiem. Jednoczes$nie, grupa pracownikow starszych, powyzej 50
roku zycia staje sie bardziej niejednorodna. Dlatego tez dzieki wymianie obu grup praktykéw,
mozna okresli¢ i wypracowac bardziej empatyczng postawe, lepiej reagujgcg na bardziej

niejednorodnych i emocjonalnych pracownikéw 50+.

Pracownicy 50+ w okresie przejscia na emeryture

Doradztwo zawodowe koncentruje sie gtéwnie na doborze zawodu, kwestii bezrobocia lub
poszukiwania pracy. Stopniowo, coraz bardziej obecny w procesie doradztwa jest rowniez
temat przygotowania pracownikéw do przejscia na emeryture lub aktywnosci na emeryturze.
Ze wzgledu na wydtuzajgcg sie srednig dlugosé zycia mieszkancéw Europy, aktywnos¢ na

emeryturze staje sie coraz wazniejsza.

Aktualnym wyzwaniem, szczegolnie w przypadku nowej podgrupy klientow doradztwa— tj.
Emerytow, jest rozszerzenie definicji doradztwa. Jak wyjasniono w module 3 w przypadku
pracownikdw w okresie przejscia na emeryture, wazne jest wziecie pod uwage: réznych
koncepcji wieku, aktywnosci po przejsciu na emeryture, oraz kwestii przygotowania

mentalnego do przejscia na emeryture.

Zeby wzig¢ te trzy aspekty pod uwage, nalezy w szczegdlnosci odniesé sie do wiedzy
zawodowej pracownikéw w okresie przejScia na emeryture. Swiadomo$é wiedzy
zawodowej jest szczegdlnie wazna w procesie doradztwa. W tym aspekcie, w szczegolnosci
wiedza zawodowa ale i przyszie role zyciowe, cele i oczekiwania przysztych emerytéw
muszg by¢ objete konsultacjg z doradcg. Do$wiadczony doradca skupia sie na wspieraniu i
zachecaniu 0sob korzystajgcych z doradztwa w osiggniecia indywidualnego rozwoju. Temat
przejscia na emeryture nie powinien by¢ ani zbytnio podkreslany, ani tez niedoceniany.
Niemniej jednak ze wzgledu na fakt, ze nadchodzace zmiany mogg by¢ ogromne- temat ten
nie powinien by¢ pominiety w pracy z pracownikami, ktérych niebawem bedzie dotyczyt.
Warto podkreslié, ze osoby korzystajgce z doradztwa nie muszg natychmiast posiadac
wiedzy na temat pdzniejszych celdw i rél zyciowych, ale raczej muszg mie¢ $wiadomosc¢

nadchodzgcych zmian.

Zadaniem specjalisty ds. HR i/lub doradcy jest w szczegdlnosci wspieranie oséb 50+ w
znalezieniu optymalnego modelu przejsciowego. Dana osoba musi mie¢ Swiadomos$¢, ze
przejscie na emeryture moze byC stopniowe, czesciowe lub zupetne i moze sie wigzac ze

Zmianami postrzeganymi jako znaczne. Szczegdolnym zadaniem specjalistow ds. HR jest

75

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




Modut 6:
InCounselling@

Wprowadzenie do doradztwa 50+

znalezienie odpowiedniego rozwigzania, spetniajgcego jednoczesnie potrzeby pracownikow,
jak i cele przedsiebiorstwa.. Potrzeby przedsiebiorstwa to zazwyczaj zarzgdzanie wiedzg i
zabezpieczenie owej wiedzy przed przejSciem pracownika na emeryture.

Wazne jest zeby obie grupy aktywnie stuchaty co zostato powiedziane a co nie. Jak
wskazano w Module 3, niektére osoby 50+ majg problem z samooceng, a co za tym idzie, z
okresleniem wiasnych potrzeb. Moze okaza¢ sie, ze doradca bedzie musiat uczuli¢
pracownika na inne niechciane rozwigzanie, a w zwigzku z tym pokazac¢ pracownikowi
jegoljej nieobiektywng samoocene. W tym kontekscie mozna odwota¢ sie do Moduilu 3
dotyczgcego samoregulacji. Poniewaz osoby 50+ majg ogdlnie problem z samooceng i
dostosowaniem sie do nowych, nieznanych sytuacji, pomocne moze by¢ przygotowanie

mentalne i szkolenie z umiejetnosci rdzenia sobie z takimi sytuacjami.

Przygotowanie mentalne oraz trening z umiejetnosci radzenia sobie to klucz do promowania
refleksji i samoswiadomosci osob 50+. Jak wspomniano, moze wspomagac¢ dostosowaniu
sie do nowych i nieznanych sytuacji. Teoria samoswiadomosci jest podstawg. Im bardziej
osoba jest Swiadoma, tym lepiej jest w stanie oceni¢ i kontrolowa¢ wtasne zachowania i
postawy. Jak pokazano w module 3, szczegdlnie zmienione i nowe, nieznane sytuacje
napedzajg watpliwosci i niepewne dziatania. Konfrontowanie klientéw lub pracownikéw
regularnie z nieznanymi sytuacjami moze wyszkoli¢ ich w zakresie radzenia sobie i lepszego

panowania nad nieznanymi sytuacjami.

Co wiecej, korzystne moze by¢ trenowanie z nimi technik refleksji. Doradca musi sie
zawsze upewnic¢, ze refleksja ma wkiad do ogdlnej oceny i planu dziatania. Dlatego tez
refleksja w tym kontekscie okreslona jest jako ukierunkowana na wynik. Niemniej jednak,
niektére osoby mogg zapyta¢ o cel oséb w okresie przejscia na emeryture. Odpowiedzig jest
oczywiscie, ze celem jest promowanie i zachecanie samoswiadomosci i samooceny w

potgczeniu z umiejetnosciami radzenia sobie z nowymi i nieznanymi sytuacjami.

Osoby szukajgce pracy 50+

Dotyczy to zaréwno pracownikow w okresie przejscia na emeryture jak i oséb poszukujgcych
pracy 50+. Jednak cel dla os6b poszukujgcych pracy w wieku 50+ moze by¢ inny. Szkolenie
majgce na celu ich ponowng integracje, polega nie tylko na refleksji dotyczgcej przysztych rol

zyciowych, ale réwniez tego jak pozosta¢ konkurencyjnym na rynku pracy.

Doradcy gtdwnie wspierajg osoby szukajgce pracy 50+. W tym kontekscie najwazniejszymi
tematami sg negatywne stereotypy zwigzane z bezrobociem, zmiana warunkéw pracy dla

os6b, ktére nie majg doswiadczenia z bezrobotnoscia, oraz wtasne niedowartosciowanie.
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Wszystkie tematy zostaty wyjasnione w czesci Modutu 3, na ktére doradca moze
zareagowac zachecaniem i odpowiednim szkoleniem. W doradztwie zawsze wazne jest
aktywne stuchanie i skupienie sie na komunikatach werbalnych i niewerbalnych. Zeby

wyjasni¢ aktywne stuchanie, cytowana jest tres¢ modutu (podrecznik, modut 6, str. 4):

Aktywne stuchanie (Egan, 1998, str. 65f.) moze zagwarantowa¢ szczerg, otwartg,
empatyczng i motywujacg postawe w stosunku do klienta. Cztery kroki wyjasniajg w jaki
sposob lepiej rozumie¢ ludzi poprzez aktywne stuchanie. Osoby opowiadajg o wilasnych
doswiadczeniach, zachowaniach i uczuciach, na ktére doradca powinien szczerze
odpowiedzie¢. Wazne jest zeby doktadnie stucha¢ i obserwowac¢ bez interpretowania co

zrobit lub poczut klient:

1. doktadnie stuchac i rozumie¢ gtéwny przekaz werbalny

2. obserwowac i czyta¢ niewerbalne zachowania (np. reakcje ciata, mimike twarzy,
dzwieki paralingwistyczne, gesty)

3. stuchanie kontekstu (otoczenie spoteczne i inne srodowiska)

4, stuchanie przykrych uwag (potencjalne wyzwania klienta).

Aktywne stuchanie zacheca klienta i uwalnia motywacje oraz angazuje w proces doradztwa.
Uwazne stuchanie i empatyczne reagowanie zacheca klientéw do rozmowy i daje im
poczucie komfortu oraz stabilizuje uczucia (Schultz, 2014). Dzieki temu mozna okresli¢
wiekszg ilos¢ watpliwosci, problemy mozna wyjasni¢, a wybory sg dokonywane w bardziej

zréwnowazony sposoéb (Savickas et al., 2009).

Mozna przyjaé, ze aktywne stuchanie jest jedng z najwazniejszych, o ile nie najwazniejszg
kompetencjg doradcy. Dlatego tez, aktywne stuchanie bedzie objete niniejszym Modutem 6

w ¢wiczeniu 4 dotyczgcym odgrywania rol.

Oproécz tego nalezy pamieta¢ o dwéch warunkach ramowych. Po pierwsze, ogéinym celem w
pracy z osobami korzystajgcymi z doradztwa i pracownikami jest promocja aktywnego
starzenia sie poprzez zachete do utrzymania aktywnosci i niezaleznego stylu zycia. Po
drugie, poniewaz osoby szukajgce pracy 50+ mierzg sie ze szczegdlnymi okolicznosciami,
paradoks doradztwa jest bardzo wazny w kontekscie bezrobocia. Specjalne okolicznosci
0s6b poszukujgcych pracy 50+ spowodowane sg negatywnymi stereotypami, ktérymi kierujg
sie niektére przedsiebiorstwa/ pracodawcy o osobach starszych w zwigzku z czym wolg
zatrudnia¢ mtodsze osoby.

Utrata pracy na krétko przed emeryturg dotyka najczesciej osob bez kwalifikacji lub o niskich
kwalifikacjach. Trudno jest im zatem znalez¢ prace, poniewaz grupa ta zazwyczaj wykonuje

wymagajgce prace fizyczne, co dodatkowo przyczynia sie do spadku fizycznego i réznych
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ograniczen. Co wiecej osoby 50+, o ktérych tu mowa, zazwyczaj nie majg wysokich
dochoddéw i w przypadku utraty pracy muszg korzysta¢ z oszczednosci odkfadanych na

emeryture.

W rezultacie, osoba bezrobotna 50+ odczuwa duzg presje zeby ponownie znalez¢é prace

zeby zapewni¢ sobie bezpieczenstwo finansowe i unikng¢ biedy.

W niniejszym Module 6 jednym celem jest przedstawieniem specjalistom ds. HR,
probleméw z ktérymi stykajg sie doradcy. W ten sposob dziaty HR mogg ustali¢ i
zoptymalizowac rekrutacje przyjazng dla starzenia sie i/lub wieku, a takze proces wdrozenia

pracownika.

Rekrutacja i poézniejsze wdrozenie (adaptacja do pracy) pracownika sg mozliwymi
punktami fgczgcymi osoby poszukujgce pracy 50+. Pomimo to, ujawnione mogg byc¢
spostrzezenia na temat tego jak proces zwolnienia oséb mozna przeprowadzi¢ tagodniej i w
sposob mozliwy do przyjecia dla wszystkich uczestnikéw. Oznacza to wziecie pod uwage
opinii 0s6b poszukujgcych prace 50+ podczas tworzenia rekrutacji przyjaznej dla wieku i

wdrozenia pracownika.

Ponownie reaktywacja gospodyn domowych wymaga szczegdlnego rozwazenia. Majg
one tendencje do ogromnego niedoceniania sie. Mozna przyjaé, ze sg szczegodlnie wrazliwe
na zmiany i reagujg odpowiednio unikaniem lub niedocenianiem wiasnych wynikow. W
konsekwenciji zarowno specjalisci ds. HR jak i doradcy muszg stworzy¢ tagodng procedure

dla np. rekrutacji, wdrozenia pracownika lub postepu doradztwa.
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Przewodnik trenera: InCounselling50+
Nazwa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt ¢wiczen

7. Doradztwo wzajemne (Peer | 120 min. str. 142 str. 122

Counselling)

Cele szkoleniowe

Pod koniec tego kursu uczestnicy bedzie w stanie doskonali¢ wtasne dziatania doradcze poprzez
wzajemne uczenie sie lub doradztwo wzajemne

Uczestnicy dowiedzg sie, jak:

+ UzytkowaC witasne umiejetnosci doradcze i postawy w indywidualnym doradztwie
zawodowym w odniesieniu do grupy docelowe;.

* Oceni¢ konstruktywnie swojg wtasng i inng skuteczno$¢ poradnictwa.

+ 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
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1. Kolejnos¢ zajec

Czas Kolejnosé Tresé Zadania Zadania Formy
65min. trenera uczacego sie spoteczne

tacznie

5 min. Prezentacja Przeglad, cele Prowadzenie Plenum
szkoleniowe dla
Modutu 7 i
trzeciego dnia

kontynuaciji

30 min. Zadanie 1 Plan dziatania Wyjasnienie | Wypetnienie planu | Praca
zadania i dziatania dla samodzielna
plan siebie samych

dziatania

Opcjonalnie: | Wymiana Omowienie Moderator Dyskusja na temat | Plenum
15 minut wiedzy planu dziatania i planu dziatania,
mozliwych uczestnicy
przeszkdd i gromadzg zalety i

korzysci wady

5 min. Prezentacja Procedura Prowadzenie Plenum
doradztwa

wzajemnego

5 min. Prezentacja Przygotowanie Prowadzenie Plenum
przypadku “w

domu”

5 min. Zakonczenie Podzigkowanie | Prowadzenie Plenum
za
uczestnictwo,
przekazanie
danych
kontaktowych,
uzgodnienie
daty na trzeci
dzien
kontynuaciji i

pozegnanie
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Doradztwo wzajemne

2. Wyjasnienie zajec

Modut ten obejmuje perspektywe metodologiczng. Nie zawiera tresci i jest sesjg silnie
skupiajgcg sie na praktyce. Poniewaz sesja odbywa sie w ciggu pierwszych dwoch dni, jest
raczej wprowadzeniem i stuzy jako przygotowanie. Dlatego tez sesja trwa 65 minut.
Cwiczenie 4 modutu 6 obejmuje czesci doradztwa wzajemnego i jest éwiczeniem
wprowadzajgcym do tej metody. Omowienie odgrywania roli jest gldwnym etapem tego stylu
doradztwa. Jednakze, doradztwo wzajemne ma na celu omawianie przypadkéw z zycia
codziennego posrod tych samych kolegéw. Dlatego tez runda szczegétowego doradztwa

wzajemnego odbywa sie trzeciego dnia kontynuacji.

Zeby spetni¢ oczekiwania indywidualne uczestnikéw, na koniec drugiego dnia cele osobiste
sg okreslane w planie dziatania skupiajgcym sie na praktyce. Plan stanowi podstawe
przeniesienia w praktyke i stanowi punkt odwotania dla przyszitych refleksji. Plan dziatania i

przyszte refleksje sg omawiane i porownywane trzeciego dnia kontynuacji szkolenia.

Plan dziatania gwarantuje skuteczny proces szkolenia i uczestniczenia w dniu kontynuacji. W

planie dziatania mozna zawrze¢ nastepujgce instrukcje i przypomnienia:

Po pierwsze, w tracie zaje¢ uczestnicy okreslajg jakie cele szkolenia chcg przejaé¢ lub
przetozy¢ na witasne przedsiebiorstwo, w ich wtasng praktyke. Sg to cele, ktére uczestnicy
chcg usprawni¢ jak najszybciej. Uczestnicy wpisujg cele w plan dziatania w Zeszycie
¢wiczen. W planie dziatania potrzebny jest cel, a nastepnie informacja o tym jak mierzona

beda skutecznos¢ lub porazka w osiggnieciu tych celdw.

Definicja Dlaczego jest Konkretne Kiedy rozpoznam, ze
wazne? dziatania/ cel zostal osiggniety?

zachowania?

Cel 1

Cel 2

Cel 3
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Ta aktywnos¢ ma na celu uchwycenie wstepnie okreslonych celow i umozliwia
zindywidualizowanie potrzeb szkoleniowych, ktére gwarantuje spetnienie wartosci
przedsiebiorstwa i realistyczne wdrozenie procesu. Jednoczesnie, uczestnicy mogg okresli¢
cele szkolenia podlegajgce samoregulacji. Oznacza to, ze ustalajg cele, ktére realistycznie
odpowiadajg ich wydajnosci, kompetencjom i potrzebom. Zeby unikngé zbyt
entuzjastycznych lub zbyt prostych planéw dziatania, trener moze przypomnie¢ uczestnikom

0 skorzystaniu z jednej interwencji w zakresie refleksiji.

Po wypetnieniu planu dziatania, nastepuje krotkie omodwienie procedury doradztwa
wzajemnego:

1. Wszyscy uczestnicy prezentujg przypadek / problem

2. Wybdr najpilniejszego problemu

3. Szczegotowa prezentacja wybranego przypadku i zdefiniowanie problemu
Runda pytan do wyjasnienia

Runda poszukiwania mozliwych rozwigzan

Komentarze (od osoby, ktéra otrzymuje porade)

N o g s

Runda przedstawienia rozwigzania
8. Koncowe komentarze i docenienie wktadu
(Hendriksen, 2002, str. 25; Fellinger, 2011, str.2f.)

W ostatnim etapie przedstawiany jest wzor dla przypadku i uczestnicy otrzymujg zadanie

przygotowania przypadku w domu na dzien trzeci.

Poniewaz modut ten obejmuje realne przypadki, specyfikacja zalezy od przypadkéw
przedstawionych przez uczestnikéw. Dlatego tez w zakresie pozostatych trzech podgrup
szczegOty nie sg tu podawane.

Dla modutu 7 przedstawiona zostanie dodatkowa instrukcja, ktore konkretyzuje wzajemne
uczenie sie, np. mentoring, coaching lub nadzér. Instrukcja charakteryzuje ww. style uczenia

sie i zwigzane z nimi metody.
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Przewodnik trenera: InCounselling50+

Modut 7:
Dzien kontynuacji
Doradztwo wzajemne

Nawa modutu Czas pracy Podrecznik | Zeszyt Cwiczen
Dzien kontynuacji -  Doradztwo | 300 min. str. 142 str. 129
wzajemne
1. Kolejnos¢ zajeé

Czas Kolejnos¢ Tresc¢ Zadania Zadania uczacego Formy
trenera sie spoteczne
5 min. | Powitanie Prowadzenie Plenum
15 Zadanie 1 Odtworzenie Wyjasnienie Zadawanie pytan i Praca z
min. planu dziatania zadania i zastanowienie sie partnerem
objecie roli nad tym czy cele
moderatora zostaty osiggniete;
Ocena
ewentualnych barier
i korzysci
30 Zadanie 2 Dyskusja na Moderator Dyskusja na temat Plenum
min. temat planu planu dziatania;
dziatania i jego Retrospektywna
realizacji (jezeli ocena barier i
nie zostato to korzysci
omowione
ostatniego dnia)
10 Zabezpieczenie | Wykrycie i Funkcja Ogdiny plan Praca
min. wiedzy podsumowanie wspierajgca dziatania, samodzielna
wiedzy i luk know- podsumowanie
how przysztych zasad
10 Prezentacja Oswiadczenie o Prowadzenie Plenum
min. wspolnie dzielonegj
odpowiedzialnosci
i szacunku
90 Runda 1 Realizacja jednej Moderator Plenum
min doradztwa rundy doradztwa
wzajemnego wzajemnego

Erasmus+
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Modut 7:
Dzien kontynuacji

Doradztwo wzajemne

uczestnictwo i

pozegnanie

90 Runda 2 Realizacja jednej | Moderator Plenum
min. doradztwa rundy doradztwa

wzajemnego wzajemnego
20 Opinia 360° Opinia, Moderator Przekazanie opinii Plenum
min. podziekowanie za trenerowi, innym

uczestnikom tej

samej i drugiej

grupy

2. Wyjasnienie zajec¢

Dzien trzeci kontynuacji ma miejsce okoto o$miu tygodni po dwoch pierwszych dniach. Sesja

zaplanowana jest na pie¢ godzin, tj.: cztery i pdl godziny zajec oraz pétgodzinna przerwa.

Celem tej czesci jest zgromadzenie i utrzymanie refleks;ji, ktéra zostata sprowokowana przez
informacje ze szkolenia i praktyke. Podobnie jak w przypadku poprzednich modutéw,

wzajemna wymiana wiedzy i dodwiadczen pomiedzy uczestnikami bedzie wzbogacajaca.

Zeby trzeci dzien byt efektywny, wymiana i dyskusje na temat do$wiadczen muszg by¢
odpowiednio przygotowane zgodnie z metodologig stosowang przez doradcéw w celu
doskonalenia ich dziatalnosci poprzez doradztwo wzajemne lub wymiane Kkolezenska.
Prowadzone sg one pomiedzy osobami tego samego zawodu dziatajgcych w tym samym
obszarze, ktére mierzg sie z wrazliwymi Iub trudnymi

problemami indywidualnymi.

Kolezenska wymiana moze by¢ okreslona nastepujgco (fragment z podrecznika, modut 7):

Wymiana kolezenska to nie tylko wsparcie dla drugiej osoby, ale réwniez odpowiednie

przygotowywanie
doswiadczeniem. Przygotowanie wymaga w pewnym stopniu umiejetnosci samoorganizacji i

tresci i metod dla nowych kolegdw z innym Ilub mniejszym
refleksji nad trescig. To z kolei prowokuje wpierajgcego kolege do przetworzenia tresci w
inny sposéb poznawczy. W ten sposob proces wymiany, w pracy lub w trakcie doradztwa,

aktywuje procesy nauczania innych oséb oraz wtasne procesy nauczania doradcy.

Poniewaz doradztwo wzajemnie jest relatywnie nowg metodg, ponizej przedstawiona jest

jego struktura. Podany jest réwniez etap wprowadzajgcy dotyczacy zachowania,
uwzgledniajgcego szacunek i empatycznie, ktore stanowi podstawe doradztwa wzajemnego.
Co wiecej, wszystkie dane musza by¢ zanonimizowane zeby zachowacC zgodnos¢ z
przepisami ochrony danych osobowych. Uczestnicy muszg przedstawi¢ swoje plany
dziatania i przygotowacC przypadki zeby efektywnie uczestniczy¢ w procesie doradztwa

wzajemnego.
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Modut 7:
InCounselling@

Dzien kontynuacji

Doradztwo wzajemne
W zaleznosci od tresci przypadkow, przeprowadzone mogg byé dwie rundy doradztwa
wzajemnego. Sg dwie mozliwosci, ktore muszg by¢ uzgodnione pomiedzy uczestnikami
przed rozpoczeciem konsultacji w zakresie doradztwa. W trakcie konsultacji wszyscy
uczestnicy mogg by¢ doradcami, lub niektorzy mogg by¢ obserwatorami. Nadanie niektérym
uczestnikom roli obserwatora umozliwia przeprowadzenie ptynniejszej rundy doradztwa
wzajemnego. Mdwigc ogdlnie, mniejsza grupa umozliwia dtuzszy wkilad doradcéw, co
zazwyczaj wigze sie z wyzszg jakoscig. Niemniej jednak, obserwatorzy rund doradztwa
powodujg, ze konsultacje sg mniej szczere. Oznacza to, ze doradcy wzajemni i doradcy sg
mniej otwarci i bardziej niesmiato przekazujg pomysty i sugestie. Z drugiej strony, jezeli

uczestnicy szanujg sie, obserwatorzy mogg przestawi¢ efektywne opinie dla kazdej rundy.

Jezeli grupa jest wieksza niz 15 osob i uczestnicy sie nie znaja, lepiej jest podzieli¢ grupe.
Alternatywa jakg sg dwie rownolegte grupy doradztwa wzajemnego jest szczegdlnie
korzystna jezeli nie mozna przyjgc opcji z obserwatorami. Podzielenie catej grupy na dwie

umozliwia omowienie wiekszej ilosci przypadkow i wiekszej ilosci obszaréw zainteresowania.

Bez wzgledu na rozmiar grupy, kazda runda musi mie¢ moderator. Moderator upewnia sieg,
ze procedura jest przestrzegana i czas nie jest przedtuzany. Na koniec dnia kontynuacji
przeprowadzana jest ogolna runda dyskusji i wymiany na temat przysztych wymagan w tym
obszarze i mozliwych planéw dziatania. W ten sposob szkolenie, doswiadczenia i
przeniesienie ich w praktyke, a takze podzniejsza refleksja mogg by¢ podsumowane przez

kazdego uczestnika.

Opinia 360° ma na celu przedstawienie wszystkim opinii i oceny z réznych perspektyw.
Mowigc ogdlnie, opinia powinna obejmowac informacje czy okreslone tresci i pytania zostaty
pominiete, lub czy istnieje potrzeba dalszego orientowania sie i informacji w tym obszarze.
Dlatego tez, obie grupy praktykow, uczestnicy miedzy sobg i trenerzy przedstawiajg swoje
komentarze. Ze wzgledu na rézne role podczas szkolenia, mozna rozwazy¢ kilka poglgdow.
Oznacza to, ze kto$ kto obserwuje ¢wiczenie lub dyskusje postrzega rzeczy w inny sposob

niz ktos kto uczestniczy w nich aktywnie.
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InCounselling ’7 Studium

Przeglad studium przypadkéw

Modut 1

Modut 2

Modut 3

Modut 4

Modut 5

Modut 6

Erasmus+

Metoda zdarzeh krytycznych planowania sukcesji (nauka
samodzielna)
Studium przypadku 1 Zdrowie jako kluczowy czynnik sprawnosci

Studium przypadku 2 Wdrozenie/ adaptacja pracownika przyjazna
dla wieku (nauka samodzielna)

Studium przypadku 3 Optymalna zacheta dla oséb 50+ w miejscu
pracy

Studium przypadku 4 Poprawa wynikow przyjazna dla wieku
Studium przypadku 5 Optymalne zarzadzanie wiedzg
pracownikow 50+ (nauka samodzielna )

Studium przypadku 6 Przystosowanie warunkow pracy
Studium przypadku 7 Rekrutacja przyjazna dla wieku
Studium przypadku 8 Rekrutacja przyjazna dla wieku i kultury
Studium przypadku 9 Procedury przedemerytalne

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokume

uzytkowania zawartych tu informacji.

Zalacznik A
przypadkow
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Modut 1: Metoda zdarzen krytycznych planowania sukcesji

Imie i nazwisko | -

Data i miejsce | -
urodzenia

Miejsce -
zamieszkania

Najwyzsze -
kalifikacje
edukacyjne

Stan rodzinny -

Opis sytuacji Zatézmy, ze tracisz lub stracites kluczowego kierownika dziatu w
krotkim czasie [...] (Mozesz wybraé dowolny dziat).

Definicja Kto jest “gotowy” Zzeby przyjaé to stanowisko? Podaj kogokolwiek!

problemu

Druga definicja | Wyobraz sobie, ze sytuacja zdarza sie za 3 lata. Jak bys wtedy
problemu zareagowat/zareagowata?
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Modut 2: Studium przypadku 1 Zdrowie jako kluczowy czynnik sprawnosci

Imie i nazwisko | Pan IVO IVIC

Data i miejsce | 59 lat, Zagrzeb

urodzenia

Miejsce Zagrzeb, Chorwacja

zamieszkania

Najwyzsze Szkota podstawowa, pracuje jako pracownik niewykwalifikowany w
kalifikacje przemysle produkcyjnym
edukacyjne

Stan rodzinny zonaty, 2 dzieci

Opis sytuacji Jest zonaty i mieszka ze swojg bezrobotng zong w matym miasteczku
niedaleko Zagrzebia. Ma pozyczke w banku. Pracuje na produkciji
(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, ktora
znacznie pogorszyta jego zdolnos¢ do pracy fizycznej, ktdérg wykonywat
wczesniej.

Pogorszeniu ulegta nie tylko jego zdolnos¢ do wykonywania pracy. Ze
wzgledu na wymagania prawne (wazne zaswiadczenie lekarskie) nie
moze juz wykonywaé wiekszoéci zadan, ktére wykonywat wczeséniej.
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 wnieS¢ do pracy juz tyle ile kiedys, dlatego ma
pesymistyczne mysli zwigzane gtéwnie z jego przysztoscig w firmie i
jego sytuacja finansowg. Z drugiej strony, mozliwos¢ zmiany kierunku
jego kariery jest do$¢ 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.
Definicja Pan Ivic zmaga si¢ z pogorszeniem ogodlnego stanu zdrowia i
problemu zachorowat na chorobe, ktéra ma duzy wptyw na jego ogdélne wyniki.

Jak postgpitbys/postgpitabys jako pracodawca/praktyk HR?
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Modut 3: Studium przypadku 2 Wdrozenie pracownika przyjazne dla wieku (nauka
samodzielna)

Imie i nazwisko | Pani Muster

Data i miejsce | xx.xx.1967

urodzenia

Miejsce Baden-Wrttemberg (potudniowo-zachodnia czes¢ Niemiec)
zamieszkania

Najwyzsze Praktyka jako asystentka ds. zarzadzania przemystowego

kalifikacje

edukacyjne

Stan rodzinny mezatka, brak dzieci, matka wymagajgca opieki

Opis sytuaciji Pani Muster ukonczyta szkote srednig w 1985r. Nastepnie odbyta

praktyki jako asystentka ds. zarzgdzania przemystowego w matej firmie
przemystowej zatrudniajgcej okoto 100 pracownikéw. Po ukornczeniu
szkoty byta zatrudniona w administracji/rachunkowosci finansowej. Jej
obowigzki obejmowaly np. rozliczanie faktur, rejestracje czasu,
korespondencje, koordynacje dat dla zarzadu.

Poczatkowo, firma w ktorej byta zatrudniona prowadzona byta przez
wiasciciela. Nastepnie, siedem miesiecy  temu wieksze
przedsiebiorstwo  nabyto  firme i  scentralizowalo  procesy
administracyjne. W konsekwencji, miejsce pracy Pani Muster zostato
przeniesione do nowej siedziby 30 km od jej dawnego biura. Pani
Muster po dtugim czasie zastanawiania sie przyjeta nowe stanowisko w
obszarze rachunkowo$ci finansowe;j.

Doskwierajg jej ograniczenia zdrowotne (w zwigzku z jej ramieniem).
Zatrudniona jest w niepetnym wymiarze godzin na trzy miesigce zeby
zaopiekowac sie swojg wymagajgcg opieki matka.

Nowa praca obejmuje tylko ksiegowos¢, np. kontrole faktur i
bilansowanie. W zwigzku z tym Pani Muster czuje sie ograniczona,
cho¢ ma wrazenie, ze nowe zadania w nowej organizacji jg przerastajg.
Co wiecej musi pracowa¢ na systemie ERP (planowanie zasobami
przedsiebiorstwa), ktérego nie zna i ktéry jest dla niej nowoscig. Nowy
zespot sktada sie gtdwnie z mtodych 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 ksztalcita sie dalej i nie uczestniczyta w
szkoleniach przez wiele lat, co jeszcze bardziej utrudnia jej uczenie sie
nowych tresci i proceséw. Do tej chwili odmawiata skorzystania z
mozliwosci dalszego ksztatcenia sie, poniewaz zawsze udawato sie jej
samodzielnie opanowac powierzone jej zadania. Potrzebuje tylko wiecej
czasu, zwlaszcza biorgc pod uwage koniecznos¢ sprawowania opieki
nad chorg matkg
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Definicja Jak mozna w tym przypadku przeprowadzi¢ wdrozenie (adaptacje)
problemu pracownika przyjazne dla wieku?

Module 4: Optymalna zacheta dla os6b 50+ w miejscu pracy

Imie i nazwisko | Pan Muster

Data i miejsce | xx.xx.1955

urodzenia

Miejsce Hessen (zachodnia cze$¢ Niemiec)

zamieszkania

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

Stan rodzinny Zonaty, brak dzieci

Opis sytuacji 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. Ukonczyt 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 i z zajmowaniem
sie praktykantami i mtodszymi wykwalifikowanymi pracowniami/
kolegami w sposob przyjazny dla wieku. Jego styl przywodziwa jest
coraz bardziej zarzadzajgcy (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 zakonczyty sie powodzeniem. Poniewaz nie
znaleziono satysfakcjonujgcego rozwigzania, zwrécono sie do HR zeby

dziat ten znalazt odpowiednie rozwigzanie dla wszystkich uczestnikow.

Definicja Problem otwarty: Jakie rozwigzanie uwazasz za zasadne?
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problemu

Modut 4: Studium przypadku 4 Poprawa wynikow przyjazna dla wieku

Imie i nazwisko | Pani Anna Nowak

Data i miejsce | 22 maja 1961r., Katowice

urodzenia

Miejsce Katowice, wojewddztwo $laskie

zamieszkania

Najwyzsze tytut magistra finanséw i zarzadzania, Uniwersytet Ekonomiczny, tytut

kalifikacje uzyskany w trakcie jednoczesnej pracy na petny etat

edukacyjne

Stan rodzinny zamezna, maz 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 ksiegowoscig, finansami i kontrolg, ktére uwazata za
interesujgce i zapewniajgce jej stabilnos¢ kariery.

Firma w ktérej pracuje Anna przeszia znaczng transformacje w ostatnich 35
latach i z firmy publicznej przeksztaitcita sie w 100% w 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 rozwa;.

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

Anna nie czuje sie obecnie komfortowo ze swiadomoscia, ze musi podjg¢ sie
tych zadan. Brakuje jej postawy proaktywnej zeby sprosta¢ wymaganiom
klientow wewnetrznych. Przekazujg oni, jej bezpos$rednim menadzerom,
negatywng opinie na temat wynikéw Anny narzekajgc na jakosc¢ i czas dostawy

ustug.
Definicja Bezposredni menadzer Anny chce odblokowac jej potencjat i wyniki tak,
problemu zeby przeorganizowata swoje cele i miala wiekszy wkiad w nowe
projekty.

Anna chce zosta¢ przy swojej obecnej roli do chwili przejscia na
emeryture i chce otrzymywacC wyzsze wynagrodzenie w zwigzku z jej
dosdwiadczeniem i stazem pracy w firmie.
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Modut 5: Studium przypadku 5 Optymalne zarzadzanie wiedzg 50+

Imie i nazwisko | Pan ANTE ANTIC

Data i miejsce | 60 lat, urodzony w Zagrzebiu
urodzenia

Miejsce Zagrzeb, Chorwacja
zamieszkania

Najwyzsze Tytut magistra, inzynier elektryk
kalifikacje
edukacyjne

Stan rodzinny zonaty, 2 dzieci

Opis sytuacji Pan Antic jest inzynierem elektryki posiadajgcym duze doswiadczenie i
wiedze w swojej dziedzinie, w zwigzku z czym przez 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 do czesci swoich obowigzkéw a jak do dodatkowego ,ciezaru”
(szczegodlnie w jego wieku) i dlatego nie posiada duzej motywacji zeby
aktywnie uczestniczy¢ w procesie. Co wiecej, zaczgt odczuwac
zagrozenie ze strony miodszego pracownika mys$lac, ze moze on
przejac jego obowigzki zanim odejdzie na emeryture. Jest to dla niego
dodatkowa demotywacja do dzielenia sie wiedza.

HR jest swiadome sytuacji, wiedzgc, ze wyzwaniem jest skuteczne
motywowanie mentora do dzielenia sie wiedzg oraz wdrozenie procesu
dzielenia sie wiedzg, ktéry moégtby by¢ utatwiony i odpowiednio

oceniony. Celem jest zatrzymanie cennej wiedzy wewnatrz firmy.

Definicja Pan AntiC zostat wyznaczony na mentora mtodszego kolegi ale nie
problemu wykazuje checi do uczestniczenia w procesie.
W jaki sposdb wdrozytbys/wdrozytabys lub promowata proces dzielenia

sie wiedzg w tym przypadku?
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Modut 6: Studium przypadku 6 Dostosowanie warunkow pracy

Imie i nazwisko | Pan Beck

Data i miejsce | czerwiec 1963 w Ludwigshafen
urodzenia

Miejsce mate miasteczko w Odenwald (obszar wiejski w poblizu Mannheim)
zamieszkania

Najwyzsze Urzednik publiczny odpowiedzialny za poczte, administrator biura
kalifikacje
edukacyjne

Stan rodzinny rozwiedziony, 2 dzieci

Opis sytuacji Jest rozwiedziony i mieszka sam w matym miasteczku w 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. Nastepnie prowadzit dziatalnos¢ typu freelance jako agent
ubezpieczeniowy, ktora nie odniosta sukcesu. Prywatnie jest
rozwiedziony. Po rozwodzie Pan Beck podjat zatrudnienie na trzy lata z
wyptatami obejmujgcymi sktadki. Byt kierowcg w firmie Bofrost
(dostawca mrozonej zywnosci). Musiat zakohczyé prace w zwigzku z
trzema przepuklinami krgzka miedzykregowego. W latach 2005 — 2007
pobierat tzw. zasitek (ptatnosci za niezdolno$¢ 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 powtarzaly sie, popadt w tarapaty
finansowe. Dlatego zwrdcit sie o pomoc do doradcy ds. diugow.
Procedura ogtoszenia jego bankructwa zostata zakonczona w lutym
2008r. W latach 2013/2014 byt zatrudniony jako tzw. ,osoba od
wszystkiego” w biurze geodety. Od listopada 2013r. jest kierowcg 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 réznych instrumentach i jest
aktywny w wielu klubach.

Definicja Pan Beck chce wydtuzyé swoj czas pracy.

problemu Chce odtozy¢ wiecej na emeryture / zaoszczedzi¢ wiece;.
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Modut 6: Studium przypadku 7 Rekrutacja przyjazna dla wieku

Imie i nazwisko Pani Hoffmann

Data i miejsce | kwiecien 1965 we Frankfurcie

urodzenia

Miejsce w miescie w niemieckim obszarze Kraichgau

zamieszkania

Najwyzsze praktyka jako pomoc pielegniarska

kalifikacje

edukacyjne

Stan rodzinny rozwiedzona, jedna corka (14 lat)

Opis sytuacji Pani Hoffmann mieszka razem ze swojg corkg w matym miasteczku w

niemieckim obszarze Kraichgau. Ukonhczyta szkote Srednig i odbyla
roczng praktyke jako pomoc pielegniarska w 1994r. Posiada prawo
jazdy i samochdd. Po praktyce, w latach 1994 — 2004, pracowata jako
pomoc pielegniarska w domu opieki dla oséb starszych. Obecnie
pracuje w niepeinym wymiarze godzin zeby modc utrzymac siebie i
swojg corke. Pracodawca zwolnit jg, przez co wniosta przeciw niemu
zarzuty. Pani Hoffmann zgtosita mobbing i silng presje
psychologiczng. Doszli do porozumienia.

W maju 2016r. objeto jg ustugami posrednictwa pracy w zwigzku z
dtugoterminowym brakiem zatrudnienia. Problemy z zebem byly
utrudnieniem w znalezieniu jej pracy. Jej ogromny strach przed
dentystami byt utrudnieniem. Po dtugich poszukiwaniach znaleziono
dentyste, ktéry krok po kroku naprawit jej zeba. Proces gojenia byt
wolny z powodu dalszych komplikacji. W miedzy 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 cérka ma problemy w szkole.
Problemy narastaty do tego stopnia, ze musiata skonsultowa¢ sie z
doradcg. Cérka zmienita nastepnie szkote. Dzieki wewnetrznemu
akwizytorowi, 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 mégt zatrudni¢ poniewaz nie bedzie w
stanie pracowac kolejne cztery tygodnie w zwigzku z problemami jej
corki. Doradca z urzedu ds. zatrudnienia zaprosit jg w celu ztozenia
wyjasnien.

Definicja Problem otwarty
problemu

95

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus-l— odzwierciedla wylgcznie mysli autordw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb
uzytkowania zawartych tu informacji.




) Zalacznik A
InCounselling q Studium przypadkéw

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

Miejsce Wioska w poblizu Heidelberg

zamieszkania

Najwyzsze Ekonomiczne na poziomie uniwersyteckim

kalifikacje

edukacyjne

Stan rodzinny kawaler

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

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

W latach 1992 do 2002 studiowat i ukohczyt studia na kierunku
ekonomia na uniwersytecie Heidelberg. Od tego czasu jest bezrobotny.
Byt zatrudniony przez miesigc jako recepcjonista w klinice. W latach
2008 i 2009 podjat dalszg edukacje na kierownika inzynierii aplikaciji,
ktéra byta finansowana przez Urzad Pracy i trwata 9 miesiecy,
Kwalifikacje nie zostaly wykorzystane na rynku pracy. Chciat
kontynuowac¢ nauke w kierunku kierownika aplikacji SAP. W zwigzku z
tym zastosowano kilka metod aktywaciji i wigczono trenera ds. podan.
Pan Khamisi nie zgtaszat Zzadnych 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 pracg jako
magazynier w dziale remarketingu IT. Praca bytaby w matej firmie w
jego rodzinnym miescie.

Posrednik pracy przeszedt z nim caly proces aplikowania w trakcie
konsultacji. Kontakt z pracodawcyg jest przez posrednika. Posrednik
otrzyma dodatkowe informacje o mozliwosciach wsparcia i
finansowania dla osoby, ktéra dtugo pozostawata bez zatrudnienia.
Pan Khamisi stanowczo odmawia zeby jego obecne kompetencje byty
sprawdzane przez psychologa zawodowego. Zamiast tego, odsyta do
dyplomu z uniwersytetu.

Definicja Problem otwarty
problemu
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Modut 6: Studium przypadku 9 Procesy przedemerytalne

Zalacznik A
Studium przypadkow

Imie i nazwisko

Pan Becker

Data i miejsce
urodzenia

sierpien 1958 w Sztrasburgu, Francja

Miejsce
zamieszkania

mate miasteczko w Szwajcarji

Najwyzsze
kalifikacje
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.

Mtodsi 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 zadan
i nie jest w stanie konkurowaé z miodszymi kolegami. Co wiecej,
zauwazyt ostatnio, ze chciatby zeby jego warunki pracy zostaty
dostosowane, ale nie powiedziat o tym nikomu.

Dlatego tez my$li o wcze$niejszym przejsciu na emeryture. Posiada
fundusz emerytalny i dozywotnie konto czasu pracy, co umozliwia mu
przejs¢ na emeryture za 6 miesiecy.

Definicja
problemu

Problem otwarty

Sugerowana
definicja
problemu

Jakich argumentow uzyjesz zeby zatrzymaé pana Beckera na dtuzej?
Jakich argumentow uzyjesz zeby przekonac¢ dyrektora swojej firmy do
wdrozenia warunkoéw pracy przyjaznych dla wieku (w tym przejscia na
emeryture)?

(Jak)  zabezpieczytbys/zabezpieczytaby$s  jego know-how i
przedsiebiorstwo?

Erasmus+
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Przeglad Learning Nuggets

Jezeli chcesz pogtebic swojg wiedze, kursy online omawiajg obejmujg tematy i rozdziaty:

Modut1  Learning Nugget® 1 Turystyczny rynek pracy w Chorwagii

Modut2 Learning Nugget 2 Rekrutacja pracownikow 50+
Learning Nugget 3 Studium przypadku 1 Zdrowie jako kluczowy
czynnik sprawnosci

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

Modut4 Learning Nugget 9 Kontrakt psychologiczny
Learning Nugget 10 Szes¢ emocjonalnych styléw przywodztwa
Learning Nugget 11 Studium przypadku 3 Optymalna zacheta dla
osbéb 50+ w miejscu pracy

Modut 5 Learning Nugget 12 Strategie zarzgdzania 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 decyzji
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 wzajemnego uczenia sie

2 Learning Nugget - metoda uczenia sie matymi “kawateczkami’ - mikronauka
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cena szkolenia

Ocena szkolenia

Drogi uczestniku,

Ocen prosze rozwoj swoich wlasnych kompetencji w trakcie szkolenia:

Imie i nazwisko trenera

Data

Prosze zakre$lié odpowiedz | X [] (] [

Uczestniczysz w ocenie dobrowolnie.

Bardzo Dobrze Zadowalajaco | Wystarczajaco | Nieodpowiednio
dobrze

Potrafie wyciagng¢ wnioski ] ] [ ] ]

ze zmiany demograficznej dla
metod i narzedzi Zarzgdzania
HR w mojej firmie

Rozumiem szanse i [ H M ] ]

wyzwania osob 50+ na rynku

pracy

Potrafie analizowa¢ struktury
L] L] 0 L] L]
i dane charakterystyczne

moich pracownikow lub
klientéw 50+

Wiem jak poprawi¢ ] ] ] ] O

wewnetrzne zarzadzanie
zdrowiem dla pracownikow
50+ /

Wiem jak promowaé
sprawnos¢ fizyczng i
psychiczng moich klientow
50+.

Posiadam wiedze z zakresu
¢ O O O O O

prawa w celu poprawienia

warunkow pracy oséb 50+
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cena szkolenia

Wiem jak wspieraé¢ U] U] ] U] U]
motywacje i czynniki
wydajnosci pracy tak zeby

pracownik osiggnat cele i byt

zadowolony.

Wiem jak dostosowaé ] ] ] ] ]
Srodowiska pracy do oséb

50+

Wiem jaki rodzaj kultury jest ] ] ] ] ]

najlepszy dla moich

pracownikow 50+.

Potrafie dostosowac swoj [ [ [ [ [

rodzaj przywédztwa zeby
lepiej reagowacé na potrzeby
0sob 50+.

Potrafie udoskonalié¢
N O O O O O

planowanie zarzadzaniem
informacjami firmy w zakresie

potrzeb oséb 50+.

Znam cechy skutecznego [ [ ] 0 H
zarzgdzania wiedzg w swojej

organizacji.

Potrafie zaplanowac i ] [] [] H ]

zorganizowac konsultacje z
zakresu doradztwa dla oséb
50+.

Potrafie zastanowic¢ sie nad i
© ¢ O O O O O

oceni¢ konsultacje z zakresu
doradztwa zorientowanego

na wynik.

Wiem jak przedstawi¢ opinie.

Potrafie oceni¢ inne
konsultacje z zakresu

doradztwa w sposob

holistyczny.
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Ocena szkolenia

Ocena szkolenia
Drogi uczestniku,

Ocen nasze szkolenie. Przeczytaj ponizsze zdania i zaznacz wiasciwy kwadrat

przedstawiajgcy twojg opinie.

Imie i nazwisko trenera

Data

Prosze zakre$lié odpowiedz | X [] (] [

Uczestniczysz w ocenie dobrowolnie.

A. Cele i istotnos¢ tresci

Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie
1. Cele szkoleniowe i struktura kursu [ [ [ [
sg jasne.
2. Tematy szkolenia sg wazne w [] H H H
mojej pracy.
3. Moge zastosowac treS¢ kursu w ] H H H
mojej pracy.
4. Moge przekaza¢ wiedze moim O] U] U] L]
kolegom
5. Kurs umozliwit mi kontynuowanie [] H H H
pracy niezaleznie z materiatami.
6. Tresci mozna bytlo tatwo U] ] ] L]
zastosowac w praktyce.
7. Poziom trudnosci byt odpowiedni. [] [] [] ]
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Ocena szkolenia

B. Trener
Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie
8. Stworzyt dobrg strukture kursu. ] ] ] ]
9. W sposob jasny przekazat cele i u (] (] (]
instrukcje.
10. Przedstawit tres¢ w sposob ] ] ] ]
kompetentny i interesujacy.
11. Przedstawit tres¢ w sposoéb ] ] H H
wyczerpujacy.
12. Byt w stanie wyjasni¢ trudng tresé u ] ] H
w sposob fatwy i wyczerpujacy.
13. W sposéb odpowiedni reagowat | [ ] [] [] []
na watpliwosci i pytania uczestnikéw.
14. Zwrocit uwage na znaczenie ] H H H
praktycznych tresci.
15. Podkreslit zwigzki pomiedzy ] ] ] ]
czesciami.
16. Czesci interaktywne  byty ] u u (]
odpowiednio, zorganizowane i
utozone w taki sposéb zeby
zintegrowac uczestnikow.
17. Byt zainteresowany osiggnieciem H H H H
sukcesu edukacyjnego uczestnikéw.
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C. Uczestnicy

Zatacznik C
Ocena szkolenia

Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie

18. Atmosfera pomiedzy uczestnikami ] ] ] ]
byta konkurencyjna.
19. Mogtem/Mogtam czerpa¢ z u u u u
doswiadczenia innych uczestnikow.
20. Wymiana z uczestnikami z ] ] ] ]
réznych zawodow byta interesujgca i
pomocna.
D. Materiaty i metody

Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem

sie sie zgadzam
czesciowo sie
21. Materiaty kursu byty ] ] ] ]
wyczerpujgce.
22. Materiat pomégt w powtdrce tresci u u u u
kursu.
23. Zakres materiatu byt wytarczajacy. u u u u
24. Metody dydaktyczne, takie jak u u u u
¢wiczenia, pomagaly w zrozumieniu
tresci.
25. Zapewniono wystarczajgce u ] ] H
mozliwosci wymiany doswiadczen i
opinii.
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E. Nabycie kompetencji

Zatacznik C

Ocena szkolenia

Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie
26. Kurs umozliwit mi przeniesienie ] ] H H
wiedzy i know-how w praktyke (np.
plan dziatania).
27. Tre$¢ kursu umozliwia mi u u u u
udoskonalenie mojej praktyki.
28. Wymiana z innymi uczestnikami | [] ] ] ]
byta wzbogacajgca dla mojej pracy.
F. Organizacja
Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie
29. Czas trwania kursu byt u u u u
odpowiedni.
30. Tempo uczenia sie (tres¢ i czas) u u u u
byto optymalne.
31. Organizacja kursu byta u u u u
zadowalajgca.
32. Wyposazenie byto odpowiednie. u u u u
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G. Ocena ogolna

Zatacznik C

Ocena szkolenia

Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie

33. Kurs spetnit moje oczekiwania.

[

[

34. Polecitbym/Polecitabym ten kurs

[

[

kolegom i/lub przyjaciotom.

H. Dodatkowe komentarze:

Kwestionariusz oceny jest oparty na dwoch kwestionariuszach:

Badanie dotyczgce szkolenia: Drugie specjalne Szkolenie z umiejetnosci i technik trenerskich (ToT)
+Przygotowanie do projektéw infrastruktury inwestycyjnej” Srecko Goica;
oraz kwestionariuszu oceny szkolenia, ktory zostat sporzgdzony

przez miedzy innymi Bernda-Joachima Ertelta i Michaela Scharpfa
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Ocena szkolenia

Ocena szkolenia online
Uczestniczytem/am w szkoleniu face-to-face oraz SDC []

SDC []

Przeczytaj ponizsze zdania i zaznacz wtasciwy kwadrat przedstawiajgcy twojg opinie.

Czesc¢ | (106) Zgadzam Zgadzam Nie Nie wiem
sie sie zgadzam
czesciowo sie

1. Dostepno$¢ kursu w formie online

jest dogodna dla uzytkownika. L] L] u u
2. Tresci nauczania dobrano w sposéb

uzyteczny dla osoby szkolonej. [ [ o o
3. Korzysci osobiste mozna z gory

oszacowad. [ [ u u
4. Menu mozna tatwo przegladaé - jest [ [ [ [

przyjazne dla uzytkownika.

5. Kurs zaprojektowano w atrakcyjnej
formie - motywujgcej do uczenia sie. [ [ o o

6. Elementy multimedialne (zdjecia, O] ] ] O]

filmy, wideo itp.) sg wtasciwe i wspierajg

uczenie sie.

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

czesciowo sie

1. Cele szkoleniowe i struktura kursu sg

jasne. [ [ o o

2. Tematy szkolenia sg wazne w mojej

oracy. L] L] 0 0

3. Moge zastosowac tre$¢ kursu w mojej

oracy. L] L] 0 0

4. Mysle, Zze moge przekazaé wiedze ] ] Ol O

moim kolegom.

5. Rozdziaty w formie online umozliwity

uczenie sie niezaleznie od materiatow w [ [ o o

formie drukowane;.
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cena szkolenia

6. Tresci mozna bylo tatwo zastosowaé ] ] ] ]
w praktyce.

7. Poziom trudnosci byt odpowiedni. [ [ [ [
8. Dtugos$¢ rozdziatdw szkoleniowych

byta odpowiednia. [ [ o o
9. Tempo uczenia sie zostalo dobrze

dobrane. [ [ o o
10. Pytania i zadania w rozdziatach [] [] [] []

szkoleniowych wspieraty koncentracje
na uczeniu sie.

11.Ewaluacja rozdziatdéw szkoleniowych
zostata dokonana prawidfowo. [ [ [ [

Dodatkowe komentarze:
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